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RESUMEN 
La presente investigación: “proceso de selección de personal y su incidencia en 
la gestión del gobierno local de la municipalidad provincial de San Román 
periodo 2016-2017” trata sobre el procedimiento de la selección para cubrir 
plazas vacantes en la municipalidad provincial de San Román; la primera 
variable contextualizada con las dimensiones; procedimiento, perfil del 
trabajador; en cuanto respecta a la gestión municipal como segunda variable 
situaciones referidas a la ejecución presupuestal, cumplimiento de metas. Con 
el propósito de determinar su incidencia Para el efecto la muestra de estudio se 
eligió con el método no probabilístico intencionado conformado por jefes de 
área y subordinados de la subgerencia de recursos humanos de la 
municipalidad antes mencionada. 
 
Material y métodos; se aplicó los materiales de recolección de 
documentos, la entrevista y la encuesta correspondientemente a fin de ver la 
opinión de los trabajadores que formaron el estudio sobre “el proceso de 
selección de personal y la gestión del gobierno local”. 
 
Los resultados y la estadística fue desarrollado por medio de la 
interpretación y análisis descriptivo, inferencial; representados por medio de 
tablas y gráficos; Cuyo resultado al calcular ha sido mayor al chi cuadrada 
tabulada. 
 
iv 
En conclusión, “la medida del proceso de selección de personal y 
gestión del gobierno local es deficiente en la municipalidad provincial de San 
Román periodo 2016-2017”.  
 
Palabras clave: gestión del gobierno local y proceso de selección de personal. 
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ABSTRACT 
 
The present investigation: "process of selection of personnel and its incidence 
in the management of the local government of the provincial municipality of San 
Román period 2016-2017" deals with the procedure of the selection to fill 
vacancies in the provincial municipality of San Román; the first variable 
contextualized with the dimensions; procedure, profile of the worker; as regards 
municipal management as a second variable, situations related to budget 
execution, fulfillment of goals. In order to determine its incidence For this 
purpose, the study sample was chosen with the intentional non-probabilistic 
method formed by heads of area and subordinates of the human resources sub-
management of the aforementioned municipality. 
 
Material and methods; The document collection, interview and survey 
materials were applied correspondingly in order to see the opinion of the 
workers who formed the study on "the personnel selection process and the 
management of the local government". 
 
The results and statistics were developed through descriptive, inferential 
interpretation and analysis; represented by tables and graphs; Whose result 
when calculating has been greater than the tabulated square chi. 
In conclusion, "the measurement of the process of selection of personnel and 
management of the local government is deficient in the provincial municipality of 
San Román period 2016-2017". 
Keywords: local government management and personnel selection process. 
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INTRODUCCIÓN 
El presente trabajo es un aporte que conlleva a las organizaciones a 
reconsiderar la relevancia adecuada en el proceso selectivo, lo cual 
permitirá contratar personas con perfil adecuada a cada puesto que 
contribuyan al desarrollo de metas trazados. En consiguiente dicho 
proceso de selección de personal, es una herramienta estratégica dentro de 
toda organización. 
En este marco de estudio se consideró: 
Primer capítulo: Problema. Se plasma la problemática, justificación, 
enunciado y objetivos generales y específicos. 
Segundo capítulo: Marco teórico. Presenta los antecedentes, bases 
teóricas, conceptos básicos, hipótesis y variables.  
Tercer capítulo: Metodología. Se considero el tipo, diseño y nivel del 
trabajo; considerando el método, la muestra y población.  
Cuarto capítulo: De los resultados y discusión. Comprende la interpretación 
de cuadros, gráficos, y análisis de resultados, conclusiones y sugerencias. 
Finalizando con las referencias bibliográficas, anexos, como la matriz de 
consistencia. 
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CAPÍTULO I 
PLANTEAMIENTO DE PROBLEMA 
1.1. EXPOSICIÓN DE LA SITUACIÓN PROBLEMÁTICA 
La problemática determinada, al observar el desempeño de los jefes de 
área de la municipalidad de San Román, no refleja las condiciones y 
resultados de gestión, al no contratar el personal idóneo para el 
mejoramiento del ambiente laboral entre los subordinados de acuerdo a 
un organigrama estructural. 
 
De ahí que la entidad municipal, a pesar de tener los recursos 
económicos y recursos humanos disponibles, no son utilizados ni 
canalizados adecuadamente; sin objetivos y metas trazados esto se 
debe a falta de decisión política de gobierno, e incumplimiento el 
reglamento de organización de funciones ya que el proceso de selección 
no es adecuado para la gestión. 
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Lo fundamental y crítico a los distintos elementos expuestos 
anteriormente es a falta de cumplimiento presupuestario y el suceso en 
el ejercicio de la gestión; esto se debe a la falta de un buen diseño 
organizacional que incumplen sus obligaciones y que no están acordes 
con los términos de eficacia - eficiencia. 
 
En tal sentido se crea un ambiente con descontento en la 
población en relación a la prestación de servicios, el Sistema Integrado 
de Gestión de Calidad en la administración no es normal por lo que no 
garantiza la decisión adecuada en bien de la comuna.  
 
Los subordinados componen la entidad, los trabajadores son la 
base principal para el estudio y así comprender a la entidad y sus 
distintas áreas que conforma la oficina de recursos humanos, en tal 
sentido esta encargado de: el estudio a los subordinados como personas 
con aspiraciones, valores, actitudes, motivados y con objetivos como 
personas con conocimientos, capacidades, habilidades, y destrezas para 
desarrollar su formación profesional dentro de la entidad. Lo cual es muy 
diferente para cada subordinado con distinta participación y personalidad 
en el campo laboral y social.  
 
La municipalidad provincial de San Román tiene como propósito 
principal, prestar servicios administrativos de calidad y eficiencia; para lo 
cual, es participativo para el desarrollo local de la entidad y estén 
adecuadas en el ambiente social y económico, para el cumplimiento de 
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metas y objetivos, así alcanzar un mejor servicio moderno con equipos 
de alta calidad y reducir el tiempo. 
 
El equipamiento con tecnología moderna no es una solución 
inmediata, todo proceso de personal para la entidad debe haber un clima 
laboral adecuado con capacitaciones constantes y tener un perfil de 
acuerdo al puesto de trabajo, para así captar la credibilidad y confianza de 
la comuna local, con trabajos transparentes donde el poblador se sienta 
satisfecho por el servicio que se le da, dentro del marco legal y con respeto 
de los derechos de la persona, para un desarrollo de todos en su conjunto. 
 
No se toman en cuenta los procesos de selección, y no existe los 
procedimientos técnicos para la elección de posibles candidatos y ubicarlos 
en los puestos que se requieren en las diferentes oficinas de las gerencias 
y sub gerencias, es por ello que no se cuenta con el profesional adecuado y 
con compromiso a la entidad para el desempeño de sus funciones puesto 
que no se da el reclutamiento de personal adecuado sino son puestos ya 
designados o favores políticos. 
 
1.2. EL PROBLEMA 
Para el presente trabajo, se plantearon las siguientes interrogantes dentro 
la entidad local.  
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2.1.1. Problema general 
¿En qué medida incide el proceso de selección de personal en la gestión 
del Gobierno local de la municipalidad provincial de San Román periodo 
2016-2017? 
 
2.1.2. Problemas específicos 
- ¿Cómo incide el procedimiento del proceso de selección de personal 
en la Gestión del Gobierno Local en la municipalidad provincial de 
San Román? 
- ¿En qué medida incide el perfil del personal en la Gestión del 
Gobierno Local en la municipalidad provincial de San Román? 
- ¿De qué forma incide el proceso de selección de personal en la 
ejecución presupuestal del Gobierno Local en la municipalidad 
provincial de San Román? 
- ¿Cómo incide el proceso de selección de personal en el cumplimiento 
de objetivos y metas de la Gestión del Gobierno Local en la 
municipalidad provincial de San Román? 
 
1.3. JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 
En la actualidad, vivimos en un mundo donde los cambios tecnológicos y 
socioeconómicos han sido acelerados por lo que la entidad obtuvo nuevas 
cambios estructurales de acuerdo a las áreas ya establecidas, con 
tecnología de última generación, que deben ser descentralizados de 
acuerdo a su tamaño de población con distintas escalas, para así tener la 
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producción eficientemente con gestión institucional de competencia y el 
buen desarrollo profesional.  
 
En tal sentido los constantes cambios del entorno, las nuevas 
tecnologías y tendencias, es importante que las organizaciones se 
encuentren preparadas para enfrentar, las influencias de este mundo 
globalizado y aprovechar estos nuevos desafíos a través del 
direccionamiento y gestión adecuada en la administración.  
 
Este trabajo su importancia es necesario para el buen 
funcionamiento de la entidad con criterios de enfoque institucional, con 
gestión de acuerdo para el desarrollo y para poder entender la jerarquía 
institucional y responder a los nuevos enfoques ante cualquier problema o 
situación con soluciones rápidas y con metas y objetivos orientadas para 
el buen ejercicio de la entidad; así mismo puede ser utilizada y contribuir 
en el sistema administrativo para poder ampliar de acuerdo a las 
necesidades que tenga la institución y/o la población. 
 
El presente trabajo conlleva a que las entidades reconsideren su 
grado de importancia para la selección, lo cual consentirá tener 
trabajadores con el perfil adecuado en cada puesto y tener logros con 
metas y objetivos en la entidad.  
 
El presente permitirá identificar si el proceso de selección del 
personal incide en la gestión del gobierno local en la municipalidad 
provincial de san Román periodo 2016 - 2017. 
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1.4. OBJETIVOS 
1.4.1. Objetivo General 
Determinar la medida en que incide el proceso de selección de personal 
en la gestión del Gobierno local de la municipalidad provincial de San 
Román periodo 2016-2017. 
1.4.2. Objetivos específicos 
- Describir el nivel de incidencia del procedimiento del proceso de 
selección del personal en la Gestión del Gobierno Local en la 
municipalidad provincial de San Román. 
- Analizar la medida en que incide el perfil del personal en la Gestión 
del Gobierno Local en la municipalidad provincial de San Román. 
- Identificar la forma en que incide el proceso de selección de personal 
en la ejecución presupuestal del Gobierno Local en la municipalidad 
provincial de San Román. 
- Describir la incidencia del proceso de selección de personal en el 
cumplimiento de objetivos y metas de la Gestión del Gobierno Local 
en la municipalidad provincial de San Román. 
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CAPÍTULO II 
MARCO TEÓRICO DE LA INVESTIGACIÓN 
 
2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN  
Conforme a los antecedentes del presente trabajo donde se indago a 
nivel internacional, nacional, regional y local, no se existen relación con 
el tema de nuestra investigación. Por lo que, destacamos relacionar con 
las variables del estudio 
 
Fernández, G. (2011). Señala: “En cuanto a que la inexistencia de 
un modelo institucionalizado de gestión de recursos humanos por 
competencias no permite mejorar el desempeño de trabajo de la 
Secretaria de Inteligencia Estratégica (SIE), y los servicios de 
inteligencia que brinda el Sistema Nacional de Seguridad e Inteligencia 
del Estado de Guatemala. La Dirección de Recursos Humanos de la 
Secretaría de Inteligencia Estratégica del Estado, como órgano 
responsable de impulsar políticas de mejora y desarrollo del personal, no 
cuenta con procesos ni modelos de gestión basado en desarrollo de 
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competencias laborales, en sus subsistemas de trabajo, situación que 
afecta el nivel de desempeño de los trabajadores de las áreas técnicas y 
administrativas. La Secretaría de Inteligencia Estratégica del Estado, 
cuenta con una estructura técnica, administrativa y financiera 
plenamente integrada, con un equipo de recursos humanos alineados e 
identificados con la filosofía y su marco estratégico institucional, para 
proporcionar la información estratégica nacional e internacional de 
manera objetiva y oportuna. Y finalmente, Se crea la necesidad de 
implementar un modelo de gestión por competencias laborales en el 
Sistema de recursos humanos, de la Secretaría de Inteligencia 
Estratégica del Estado, con miras a establecer una carrera profesional, 
técnica y administrativa con el personal que integra, no solo a la 
Secretaría sino a las Instituciones que conforman el Sistema Nacional de 
Seguridad del Estado Guatemalteco”. 
 
Carrasco, J. (2011). Señala: “que, la mayoría de los usuarios de 
PELISERVIMED están disconformes con el servicio prestado por esta 
institución, las inexactitudes son muchas y esto pone en riesgo la 
estabilidad de la empresa, toda vez que, sin clientes no hay 
organizaciones”. 
 
Cojulún, M. (2011). Afirma: “que, la presente investigación fue 
realizada en la empresa PIO LINDO del departamento de Retalhuleu, 
quienes implementan en algunos pasos del proceso de selección, las 
competencias laborales y el objetivo principal fue determinar la 
importancia de las competencias laborales como base para la selección 
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de personal; en el proceso de investigación del marco teórico se 
presentaron algunas dificultades en la primera variable, ya que además 
de ser de reciente aparición muchos autores no le dan mayor validez; sin 
embargo durante el proceso se ha comprobado que, al realizar 
descriptores de puestos por competencias laborales se obtiene una 
mayor objetividad y claridad del puesto vacante, que las pruebas 
técnicas deben incluir una comprobación de las competencias 
requeridas y el proceso de selección debe completarse con una 
evaluación por assessment center. Los instrumentos que se utilizaron 
fueron una entrevista dirigida y un cuestionario con escala de Likert, que 
se aplicaron a los tres altos mandos de la sucursal que conforman el 
total de la muestra. Posteriormente se realizó un cuadro comparativo 
entre el proceso de selección de personal sin competencias y el proceso 
de selección por competencias laborales. Obteniendo una diferencia 
tanto en los pasos como en las técnicas que se pueden utilizar. En 
recursos humanos se habla comúnmente de aptitudes, intereses y 
rasgos de personalidad para representar parámetros según los cuales se 
pueda diferenciar a las personas. Sin embargo, hoy día es cada vez más 
común encontrar las descripciones de puestos, o los requerimientos de 
los superiores en términos de competencias”. 
 
Cayotopa, A. (2017). Afirma: “El modelo de gestión por competencias 
para la empresa Grupo RTP de la ciudad de Chiclayo se basó para esta 
investigación en la propuesta de Martha Alles, quién plantea esta 
clasificación a través de dos dimensiones, una llamada las Cardinales y 
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otras las Específicas. Para su elaboración se aplicó un instrumento 
validado por el mismo método planteado por el modelo usado, que 
permitió conocer la descripción del cargo y posteriormente con los 
resultados se analizó la clasificación seleccionada y se definieron los 
perfiles por competencias para cada cargo. Con esto se procedió a 
integrarlo con los procesos de selección, evaluación del desempeño y 
capacitación después a través de las veinticinco encuestas a los 
trabajadores en su totalidad, así como una entrevista sólo hecha al 
Gerente de la empresa. Los beneficios para la empresa se muestran en 
poder gestionar, potenciar y desarrollar su talento humano, al poder ser 
recomendado para implementarlo, logrando así incrementar la eficacia y 
eficiencia organizacional. Además, con el fin de establecer un balance 
teórico y conceptual de la evaluación de competencias, a través de este 
modelo, se revisó la literatura pertinente sobre los conceptos de 
competencias, su desarrollo histórico, sus alcances, metodologías, 
ventajas y desventajas. Finalmente se hacen algunas apreciaciones 
sobre la aplicación del modelo en diversos contextos organizacionales”. 
 
Inca, K. (2015). Señala: “tiene como propósito fundamental, determinar 
la relación que existe entre la Gestión del Talento Humano y el 
Desempeño Laboral. Sin duda, los resultados de esta investigación, 
además de permitir obtener el título profesional; constituirá una fuente de 
información muy útil para conocer la actual realidad de la Gestión del 
Talento Humano y el Desempeño Laboral en la Municipalidad Provincial 
de Andahuaylas. A través de esta investigación se pretende, contribuir a 
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mejorar la gestión del talento humano en las instituciones públicas; para 
que al talento humano se le considere como algo único y primordial en el 
desarrollo de la empresa. Las Conclusiones fueron: La Gestión de 
Talento Humano y el Desempeño Laboral en la Municipalidad Provincial 
de Andahuaylas, luego de someterse al coeficiente de spearman arrojó 
un valor de 0.819, lo que indica que existe una correlación positiva alta, 
entre gestión de talento humano y desempeño laboral. Demostrando así 
que, si se desarrolla una buena gestión de talento humano, se apreciará 
en el desempeño laboral del trabajador. La selección de personal y 
calidad del trabajo en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas nos 
permite demostrar a través del coeficiente de spearman arrojó un valor 
de 0.640, lo que indica que existe una correlación positiva moderada, 
entre selección de personal y la calidad del trabajo. La selección de 
personal y trabajo en equipo en la Municipalidad Provincial de 
Andahuaylas nos permite demostrar a través del coeficiente de 
spearman arrojó un valor de 0.613, lo que indica que existe una 
correlación positiva moderada, entre selección de personal y el trabajo 
en equipo. La capacitación de personal y calidad del trabajo en la 
Municipalidad Provincial de Andahuaylas nos permite demostrar a través 
del coeficiente de spearman arrojó un valor de 0.756, lo que indica que 
existe una correlación positiva alta, entre capacitación de personal y la 
calidad del trabajo. La capacitación de personal y trabajo en equipo en la 
Municipalidad Provincial de Andahuaylas nos permite demostrar a través 
del coeficiente de spearman arrojó un valor de 0.672, lo que indica que 
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existe una correlación positiva moderada, entre capacitación del 
personal y el trabajo en equipo”. 
2.2. BASES TEÓRICAS 
2.2.1. Proceso de selección de personal 
El proceso de selección de personal es el inicio y la base de los demás 
subsistemas, pues la misma tiene como finalidad filtrar y elegir al 
candidato más óptimo para un puesto de acuerdo a las características 
establecidas en la organización, además al cometer errores por más 
mínimos que estos sean en este sistema, daremos paso a un sin fin de 
conflictos laborales como ausentismo, atrasos, bajo nivel de productividad 
y problemas con el ambiente en q se desarrolla su trabajo, de aquí la 
importancia de saber seleccionar el personal adecuado para un 
determinado puesto. 
 
Importancia de una buena Selección de personal 
La importancia de una buena selección radica en tener las mejores 
expectativas de un trabajador en el desempeño de sus actividades dentro 
de la entidad; por consiguiente, la evaluación debe realizarse de manera 
secuencial y precisa, contemplando los siguientes aspectos: 
- Nivel académico 
- Años de experiencia 
- Examen psicológico 
Los componentes se relacionan al comportamiento del sujeto la 
cual se aprecia en su desenvolvimiento social, laboral y familiar por lo 
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que se analiza mediante una entrevista con técnicas de evaluación y 
tener un personal con perfil requerido para el puesto de trabajo.  
 
“Cuando la entidad clasifica lo que desea en un nuevo 
colaborador, poseer las habilidades, destrezas y competencias es la 
mejor expectativa que se debe ambicionar en las labores futuras del 
candidato a elegir, cada una de estas se van dando de acuerdo a su hoja 
de vida y sus avances académicos obtenidos en su recorrido estudiantil 
que formarán parte esencial para el porcentaje a cumplir y alcanzar la 
meta propuesta de ser el seleccionado para cubrir una vacante existente” 
(Carrasco, S. 2005). 
Planificación en selección de personal 
Es identificar los pasos adecuados en cada caso, precisar tiempos 
aproximados y estudiar costos teniendo en cuenta los siguientes pasos. 
- Comisión de evaluación  
- Reclutamiento de personal 
- Evaluación del perfil 
- Entrevista 
- Aprobación del nuevo personal 
 
2.2.2. Atracción de Personal 
Ander (1998) menciona que: “Es hacer que una persona con capacidades 
específicas, idóneas y necesarias se interese por ocupar una posición 
que ofrece la empresa, dando como resultado la atracción de personas 
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altamente calificadas para incorporarlas la misma. Procedimientos de 
atracción de personal; sin duda alguna se necesita conocer el proceso que 
nos ayudara para atraer al candidato adecuado, les presento información 
sobre el procedimiento y sus primeras necesidades para dar inicio a este 
proceso”: 
 
Necesidad de cubrir una vacante 
Alles, M. (2008). Indica: “que es un detallado formulario-guía para 
recolectar información del perfil. Es importante destacar algunos 
aspectos: la persona que toma nota del perfil debe comprenderlo. Sera 
necesario preguntar y repreguntar hasta una correcta comprensión del 
perfil a buscar”; en dos etapas: 
 
Primera etapa 
- Datos objetivos como edad, sexo, educación y experiencia laboral. 
- “Competencias o características personales y las relaciones dentro de la 
organización es conveniente primero revisar el organigrama, analizar su 
vigencia y, de ser necesario, proponer las modificaciones necesarias” 
(Alles, M. 2008). 
- “Es fundamental detectar las relaciones informales, los que se han dado 
como denominadas líneas de puntos en el organigrama. Definir 
correctamente: de quien depende, a quien supervisa y quiénes son sus 
pares” (Alles, M. 2008).. 
- Rasgos de Personalidad. 
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Segunda Etapa 
- “Es imprescindible analizar las competencias o características 
personales de aquellos que se relacionan directamente con el 
puesto y la influencia que esto tenga en la definición del perfil” 
(Alles, M. 2008). 
- Con estos elementos se está en condiciones de definir las 
competencias o características personales que realmente se 
requieren. 
- Como un último punto e idealmente, definir o esbozar el plan de 
carrera del candidato a seleccionar. 
- Un completo asesoramiento al cliente interno finaliza con el 
análisis de las posibilidades de encontrar lo requerido. 
 
Reclutamiento 
“Una de las primeras atapas, fortalecen el inicio del proceso de 
selección, ya que esto dependerá la publicación de la vacante en 
lugares donde demande mayor personal altamente calificado para 
ocupar el puesto” (Alles, M. 2008). 
 
Alles, M. (2008). Indica: “Es un conjunto de procedimientos 
orientados a atraer e identificar candidatos potencialmente 
calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organización, 
a fin de seleccionar a alguno de ellos para que reciba en el 
ofrecimiento de empleo”. 
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a) Reclutamiento interno 
Alles, M. (2008). Anuncia: “que para que pueda existir este 
tipo de reclutamiento deben cumplirse ciertos pasos para que 
no siempre, por uno u otro motivo, las organizaciones estén 
dispuestas a realizar: Colocar avisos de empleo en carteleras 
u otros medios internos (Job posting). Llevar un eficiente 
inventario del personal, con un banco de datos indicando 
habilidades o aptitudes. Planificar reemplazos y sucesiones”. 
 
b) Reclutamiento externo 
Alles, M. (2008). Señala: “que, cuando habiendo determinada 
vacante, se pretende cubrirla con candidatos externos que son 
atraídos por las técnicas de reclutamiento aplicadas. El 
reclutamiento externo recae sobre candidatos reales o 
potenciales, disponibles o colocados en otras organizaciones”. 
 
c) Herramientas 
Es externo cuando al existir determinada vacante, la empresa 
intenta llenarla con personas extrañas. El proceso implica una 
o más de las siguientes herramientas: 
 
Anuncios 
Giacomelli, R. (2009). Señala: “al tratarse del medio más 
utilizado actualmente es interesante establecer criterios para 
actuar, ya que este sistema entra dentro de las técnicas 
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publicitarias, que tienen unos procedimientos que permiten 
hacerlas más eficaces. Los anuncios tienen un atractivo por si 
mismos y los criterios esenciales al redactar el anuncio son: a) 
Debe ser claro y no usar términos o indicaciones raras o 
erróneas. b) Debe responder a la realidad. c) Debe incluir los 
elementos de juicio indispensable para que el candidato 
potencial tenga una visión clara del puesto y de los requisitos” 
 
d) Decisión-Contratación 
“Una parte esencial en el proceso de elegir al candidato 
idóneo para un puesto de trabajo es la adecuada elección del 
candidato y la toma de decisión como parte final para dar inicio 
a un nuevo proceso” (Alles, M. 2008). 
 
e) Herramientas de decisión 
Llanos, J. (2005). Expone: “que la entrevista es una forma 
estructurada de comunicación interpersonal, generalmente 
entre dos personas (entrevistador y entrevistado), 
debidamente planeada con un conjunto determinado con la 
finalidad de obtener información relevante para tomar 
decisiones benéficas para ambas partes; durante la situación 
de entrevista, ambos participantes entrevistador y entrevistado 
deben actuar dentro de él, estableciendo un canal de 
comunicación en un marco acotado por el tiempo y el tema a 
tratar”.  
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Alles, M. (2008). Indica: “Es un dialogo que se sostiene 
con un propósito definido y no por la mera satisfacción de 
conversar”. 
La Entrevista es un proceso elemental que se usa técnicas de 
evaluación lo cual no es suficiente en una sola entrevista que 
debe ser familiarizado con el entrevistado y la entidad. 
 
Alles, M. (2006). Señala: “Al preparar la entrevista, tener 
en cuenta el lugar donde se desarrollará; un lugar privado, con 
poco ruido y lo más cómodo posible le hará sentir al 
postulante que es una visita en su lugar de trabajo, y usted 
obtendrá un mejor resultado de la entrevista si el postulante 
se siente bien en el transcurso de la reunión”. 
 
Evaluaciones 
La evaluación, ya culminada de los subordinados en distintas etapas de 
acuerdo al perfil para cada puesto se inicia con pruebas de adecuación 
al puesto.  
 
Tipos de evaluaciones 
Consideramos los siguientes: 
- Psicología individual o grupal 
- Compromiso 
- Sociabilidad 
- responsabilidad 
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- Carácter o temperamento 
- Tipo de liderazgo 
 
Alles, M. (2006). Indica: “El carácter de las pruebas psicológicas a 
aplicar no será eliminatorio en proceso de selección, salvo en 
aquellos casos en los que sean detectados posibles estados 
patológicos de los candidatos”. 
 
Las pruebas técnicas 
Alles, M. (2006). Comenta: “que, en esta fase del proceso de 
selección tiene por finalidad comprobar las destrezas técnicas y el 
grado de habilidad para la puesta en práctica de los 
conocimientos teóricos y experiencia que el candidato posee”. 
 
f) Seguimiento del candidato ingresado 
Alles, M. (2015). Señala: “El seguimiento de las incorporaciones 
realizadas es una buena práctica, y puede realizarse en diferentes 
momentos”. 
 
“Más allá de si se utilizan o no indicadores de gestión, es 
aconsejable realizar un seguimiento de los nuevos colaboradores 
entrevistando a estos y a sus jefes. La mutua satisfacción será un 
indicador útil y sencillo de cómo funciona el área de selección. En 
relación con el seguimiento de las personas que se incorporan a 
una organización, es importante la entrevista de salida como una 
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forma de hacer seguimiento al averiguar sobre los verdaderos 
motivos por los cuales una persona deja su puesto de trabajo” 
(Casas, C. 2013). 
 
Cevallos (2014) menciona que: “El proceso de selección no se 
termina únicamente con la contratación del candidato, pues también va 
más allá que una simple firma en un contrato por las dos partes significa 
ayudar al nuevo colaborador a que se acople y se adapte de manera 
rápida. Estar dentro de una organización él empieza desde cero a 
conocer y por ende es mundo diferente, es su nuevo hogar y eso 
dependerá del seguimiento por parte del personal de talento humano. Es 
muy importante que se le dé una buena inducción para que se integre a 
su nueva familia para así poder desempeñarse muy bien en su puesto de 
trabajo y ser muy valioso para la organización”. 
 
2.2.3. Descripción y Análisis de puestos 
La selección de personal se complementa con cada uno de los 
subprocesos que se lleva a cabo conjuntamente con los colaboradores, 
es así el caso de descripción y análisis de puestos, este nos permitirá dar 
pautas esenciales en el momento de elegir a un nuevo colaborador, ya 
que nos bridará información primordial para la toma de decisión y 
elección, por el simple hecho de ser un documento que contiene la 
descripción general y especifica de los puestos existentes en la 
organización. 
 
21 
a) Definición 
Wayne, M., & Noe, R. (2005). Señalan: “que, la descripción de puesto 
es un documento que nos proporciona información con respecto a las 
tareas, deberes y responsabilidades del puesto. Las competencias 
mínimas aceptables que debe tener una persona para desempeñar un 
trabajo en particular están contenidas en la especificación de puesto”. 
b) Métodos para la descripción y el análisis 
Chiavenato, I. (2011) menciona que: “describir y analizar los 
puestos Constituyen una responsabilidad de línea y una función 
de staff. La responsabilidad de proporcionar la información sobre 
el puesto es solo de línea, mientras que la prestación de los 
servicios para recopilar y organizar la información es 
responsabilidad de la función de staff, representado por el 
analista de puestos. De este modo, el analista de puestos puede 
ser un empleado especializado del staff, así como el jefe del 
departamento en el que se encuentra el puesto que se va a 
describir y analizar, e incluso el propio ocupante del puesto. Eso 
depende del grado de calificación de los interesados” (p. 18). 
Las técnicas y métodos que se utilizan son: 
- La observación 
- El cuestionario 
- La entrevista directa y 
- Los métodos mixtos. 
c) Estructura de análisis y descripción de puestos 
Chiavenato, I. (2011). Comenta: “El análisis de puestos es la 
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revisión comparativa de las exigencias que imponen esas tareas 
o responsabilidades, es decir cuáles son los requisitos 
intelectuales y físicos que debe tener el ocupante para 
desempeñar exitosamente el puesto, cuales son las 
responsabilidades que puesto le impone y en qué condiciones 
debe desempeñarse”. 
 
“Cada una de los requisitos tanto intelectuales y físicos, 
sus tareas y responsabilidades son las constancias en este 
proceso de ayuda para los siguientes procesos que dependen de 
ellos” (Cepeda, N. 2015). 
 
d) Etapas en el análisis de puestos 
Chiavenato, I. (2011). Indica: “De manera resumida un programa 
de análisis comprende tres fases o etapas: planeación, 
preparación y realización”: 
 
- Etapa de planeación Es la etapa en la que se planea todo el 
trabajo para el análisis de puestos. Es una etapa de trabajo de 
escritorio y de laboratorio. 
- Etapa de preparación Es la etapa en la que los analistas 
debidamente entrenados preparan los esquemas y los 
materiales de trabajo, a saber. 
- Etapa de realización Es la fase en la que se obtienen los 
datos de los puestos que se van a analizar y en la que se 
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redacta el análisis. 
 
e) Diseño del puesto 
Wayne, M., & Noe, R. (2005). Menciona: “que, es el proceso que 
consiste en determinar las tareas específicas que se llevan a cabo, 
los métodos utilizados para desempeñar estas tareas y como 
se relaciona el puesto con otros trabajadores de la organización”. 
 
f) Enriquecimiento del puesto 
Wayne, M., & Noe, R. (2005). Indica: “que, consiste en cambios 
básicos en el contenido y el nivel de responsabilidad de un puesto 
con el fin de plantear un reto mayor al trabajador. El 
enriquecimiento del puesto proporciona una expansión vertical de 
responsabilidades. El trabajador puede tener una sensación de 
logro, reconocimiento, responsabilidad y crecimiento personal al 
desempeñar el trabajo. Aunque los programas de enriquecimiento 
del puesto no siempre logran resultados positivos”. 
 
Chiavenato, I. (2011). Manifiesta: “que hay un dicho popular que 
dice que la selección consiste en elegir al hombre adecuado para 
el sitio adecuado. En otras palabras, la selección busca entre los 
candidatos reclutados los más adecuados para los puestos que 
existen en la empresa, con la intención de mantener o aumentar 
la eficiencia y el desempeño del personal, así como la eficacia de 
la organización”. 
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2.3. GESTIÓN DEL GOBIERNO LOCAL 
En la consulta relacionada sobre Gestión Municipal, se consulta a Morea 
L. (2009:98) indica: “Es un proceso que se establece en las dependencias 
y organismos de la administración municipal para vigilar el cumplimiento 
de la administración municipal, para vigilar el cumplimiento de los planes y 
programas de trabajo, evaluar su realización, detectar desviaciones y 
proponer medidas correctivas, fortalecimiento con ello la toma de 
decisiones del ayuntamiento. 
 
Cumple un papel relevante en todas las acciones y programas que 
realizan las dependencias y organismos municipales, aporta las 
referencias e información en el cumplimiento de la actividad 
administrativa. Por lo tanto, el control de gestión es básicamente un medio 
de información para la toma de decisiones y se apoya en controles 
operativos, como son: el jurídico, el contable, el administrativo, y del 
avance físico y financiero”. (Morea, L. s.f.)  
 
En la consulta al autor Walter Andía Valencia, define a la Gestión 
Pública de la siguiente manera: “Es el conjunto de acciones mediante las 
cuales las entidades tienden al logro de sus fines, objetivos y metas, los 
que están enmarcados por las políticas gubernamentales establecidas por 
el Poder Ejecutivo. Por la amplitud de los temas que involucra es 
compleja y se encuentra sujeta a los intereses y juicio de los ciudadanos.  
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La gestión pública es en esencia una gerencia del conocimiento, la 
cual busca superar problemas y facilitar acciones de los ciudadanos y de 
sus organizaciones, este proceso requiere contar con un calificado 
recurso humano, para anticiparse a los problemas y resolver. 
 
En la consulta al autor Walter Andía Valencia, define a la Gestión 
Pública de la siguiente manera: “Es el conjunto de acciones mediante las 
cuales las entidades tienden al logro de sus fines, objetivos y metas, los 
que están enmarcados por las políticas gubernamentales establecidas por 
el Poder Ejecutivo. Por la amplitud de los temas que involucra es 
compleja y se encuentra sujeta a los intereses y juicio de los ciudadanos.  
 
Situaciones difíciles, así como para proyectarse a un futuro 
posible y diseñar los caminos necesarios que permitan su integración con 
la sociedad. Es así, que la Gestión Pública es responsable por la 
instrumentación de las políticas del gobierno, la manera cómo ella 
funciona determina la eficiencia, eficacia y calidad de los resultados 
obtenidos con las intervenciones gubernamentales. Con esto, ni las 
políticas mejor formuladas y diseñadas pueden alcanzar resultados 
satisfactorios si el modelo de administración pública que las pone en 
marcha no está sustentado en un sistema de incentivos, control y 
evaluación adecuada para los fines propuestos”. Andia, W. (p. 9) 
 
a. Adopción del principio del ciudadano- cliente o usuario, con derechos 
claramente especificados y respetados. Además acota algunas nuevas 
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características de paradigmas en la gestión pública, y propone el diseño 
y estructura de la administración pública, los que pueden ser recopiladas 
por los gobiernos locales: “Principales Características del Nuevo 
Paradigma de la Gestión Pública.  
 
b. Definición de un nuevo perfil de administrador, ejecutivo o gerente 
público, guiado por la búsqueda de resultados y evaluado en 
consecuencia, sujeto a la rendición de cuentas y a la competencia no 
sólo al momento de la contratación.  
 
c. Establecimiento de contratos de gestión, que permiten explicitar la 
visión, misión y objetivos de las entidades ejecutoras y, a su vez, sirven 
de base para la evaluación de éstas, a través de la definición de 
indicadores de desempeño.  
 
El diseño y estructura de la Administración pública, sus 
dependencias, entidades y organismos, se rigen por los siguientes 
criterios:  
 
a. Las funciones y actividades que realice la Administración pública, a 
través de sus dependencias, entidades y organismos, deben estar 
plenamente justificadas y amparadas en sus normas.  
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b. Las dependencias, entidades, organismos e instancias de la 
Administración Pública no deben duplicar funciones o proveer servicios 
brindados por otras entidades ya existentes.  
 
c. En el diseño de la estructura orgánica pública prevalece el principio de 
especialidad, debiéndose integrar las funciones y competencias afines.  
  
Andia Valencia, Walter ob cit) Toda dependencia, entidad u organismo de 
la administración pública debe tener claramente asignadas sus 
competencias de modo tal que pueda determinarse la calidad de su 
desempeño y el grado de cumplimiento de sus funciones, en base a una 
pluralidad de criterios de medición.” (pp 56)  
 
Bajo el contexto citado en los párrafos anteriores, se aprecia que la 
gestión en los gobiernos locales necesita herramientas de control y 
evaluación para la mejora de gestión y apoyo en la toma de decisiones; 
tal como lo confirma el autor Javier Alfaro Limaya, donde define las 
principales características de la gestión administrativa en las 
municipalidades en la actualidad: 
 
Producto de los estudios y análisis efectuados, así como también 
de la experiencia municipal adquirida, detallo a continuación las 
características más comunes en la gestión administrativa de las 
municipalidades: 
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a. Estructura orgánica burocratizada y deficiente.- Gran parte de las 
municipalidades no cuentan con una organización administrativa idónea 
y eficiente que las coloque a tono con las necesidades actuales de su 
jurisdicción, y que racionalice eficientemente el potencial humano y los 
recursos materiales y financieros. Asimismo, existe una excesiva 
burocratización de cargos y demasiada frondosidad de oficinas en el 
organigrama estructural.  
b. Carencias o desactualización de los documentos de gestión.- Se 
adolece de un Reglamento de Organización y Funciones (ROF) que 
defina y precise los niveles de Dirección, Asesoramiento, Control, Apoyo 
y de Línea; y si los hay, estos están desactualizados y no guardan 
relación con los procesos de modernización y de reforma que se vienen 
dando en la Administración Pública. Asimismo, se carece de los 
Manuales de Organización y Funciones por cada Oficina o Área (MOF) 
que precise la naturaleza de las funciones, líneas de autoridad, 
responsabilidades, atribuciones, etcétera. Que permita el control y 
evaluación permanente del cumplimiento de la labor de los Funcionarios 
y Servidores de la Municipalidad.  
 
c. Excesivos y engorrosos trámites administrativos.- En la mayoría de 
Municipalidades existen excesivos y engorrosos trámites administrativos 
en casi todas sus oficinas, retrasando y perjudicando la atención de los 
servicios a los contribuyentes principalmente en las Oficinas de Rentas, 
obras y también en el de los propios Servicios Municipales.  
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La Ley de Simplificación Administrativa casi ni se aplica en las 
Municipalidades, y se carece de un drástico Programa de Reducción de 
Trámites Y Procedimientos. 
 
d. Demora en la atención de los expedientes.- La mayoría de los 
Expedientes que se generan en las Municipalidades no son atendidos 
con la agilidad necesaria y oportuna, debido a que quienes tienen que 
hacerlo aducen como pretexto: «Demasiada recarga de trabajo», les 
falta personal, «están en una reunión de trabajo», se encuentran en 
Comisión de Servicios. Etcétera. Si el Alcalde se da una vuelta en las 
oficinas donde se generan la mayor cantidad de expedientes (rentas, 
obras, administración, secretaría general, asesoría legal, registros 
civiles, policía municipal, etcétera), encontrará en dichas áreas los 
expedientes amontonados durmiendo el sueño de los Justos.  
 
También existen casos en que los expedientes se traspapelan o se 
pierden, y cuando el interesado pregunta por su documento nadie le da 
razón, las secretarias, asistentes o auxiliares juegan pin-pon con el 
contribuyente, y se echan mutuamente la culpa por lo acontecido.  
 
Estas situaciones generan malestar en el público usuario, lo cual 
deviene en el deterioro de la imagen institucional y también de las 
autoridades municipales. 
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e. Poca comprensión de los fines municipales.- La mayor parte de las 
autoridades municipales, no han llegado a comprender el verdadero rol 
del gobierno local. En algunos casos se ha utilizado a la Municipalidad 
como plataforma para escalar otras posiciones políticas de envergadura 
Regional o Nacional.  
 
Si se analiza al Servidor Municipal, este sólo ha considerado la 
Municipalidad como una Institución poco atrayente, burocratizada y donde 
lo más rescatable es la remuneración que percibe. Los vecinos y la 
colectividad en general también tienen su propia percepción de la 
Municipalidad: Empleados en la mayor parte descorteses, alta 
burocratización, y un organismo público que sólo cobra tributos y presta 
deficientes servicios.  
 
Cada grupo tiene su particular punto de vista del Rol Municipal, y 
como tales actúan y despliegan sus esfuerzos de acuerdo a sus 
intereses. El papel de la Municipalidad como agente promotor del 
desarrollo local no se comprende en los diferentes niveles.  
 
f. Escasa experiencia municipal.- Muchas de las autoridades que 
asumen las funciones municipales tienen poco o escaso conocimiento 
sobre administración y gestión municipal. No se conoce a cabalidad la 
Legislación Municipal, las leyes que norman los sistemas 
administrativos, la administración tributaria, la legislación laboral, entre 
las más importantes. Asimismo, la poca experiencia en administración 
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pública, y el desconocimiento de los trámites y de las normas de 
procedimientos administrativos, impiden que la gestión municipal sea 
ágil, dinámica y eficiente.  
 
g. Carencia de planes de acción municipal.- Una gran parte de 
municipalidades carecen de planes de acción municipal o plan operativo 
institucional. Esto debido a que no cuentan con el personal técnico-
profesional necesario para su implementación, así como también no se 
fijan con claridad las metas y objetivos, no se priorizan proyectos ni 
Inversiones, y tampoco se planifica la prestación de servicios. Se ha 
observado que muchas de ellas tienen sólo un listado de intenciones 
políticas, pero que no se reflejan en objetivos y metas claras con tiempo 
y costos.  
 
h. Carencia de personal calificado.- La mayoría de municipalidades 
carecen de personal técnico y/o especializado que les permita mejorar y 
modernizar el accionar municipal, principalmente en las aéreas de 
control, presupuesto y planificación, contabilidad y: tesorería, rentas y 
fiscalización tributaria, informática, entre otras.  
 
También se observa en ciertos casos empleados y obreros poco 
motivados por los deficientes criterios de organización utilizados, y por la 
escasez de funcionarios y jefes con experiencia municipal, que sean 
capaces de planificar, organizar, dirigir y controlar eficientemente la 
acción municipal.  
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i. Servidores municipales con accionar rutinario.- La mayoría de los 
Servidores Municipales desarrollan sus funciones diariamente con la 
misma rutina de siempre; es decir, todos los días hacen lo mismo desde 
que ingresan hasta que se retiran de la jornada laboral, sin brindar 
aportes o sugerencias para mejorar o innovar su accionar y el de su 
oficina. La mentalidad del servidor municipal no se innova, no cambia, no 
se moderniza, es casi siempre la misma; es más, son pocos los que se 
preocupan por capacitarse o auto capacitarse.  
 
Existen casos en que algunos servidores creen saberlo todo 
porque cuentan con determinados años de servicios. La vida apacible y 
rutinaria de la función pública es el ambiente natural para algunos 
servidores municipales, donde cualquier intento de modificarlo suele 
producir graves perturbaciones en su modo de actuar.  
 
j. Conductas y actitudes del servidor municipal.- La pasividad e inercia es 
una de las características más notorias en parte de los trabajadores 
municipales, por lo que se hace necesario e indispensable el cambio de 
conductas y actitudes a fin de mejorar la imagen de la institución 
municipal y brindar una adecuada prestación de servicios a la 
comunidad. Asimismo, en el interior de las Municipalidades existe un 
gran comercio informal ejercido por algunos de sus trabajadores, donde 
se va a encontrar vendedores de perfumes, colonias, relojes, ropa de 
contrabando, telas, joyas, zapatos, artesanía, libros, víveres, etcétera y 
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también hay prestamistas, asesores de otras Municipalidades, 
mecanografiado de tesis, entre otros.  
 
Esto lo realizan en horario de trabajo, y aducen para ello que el 
sueldo que les paga la Municipalidad no les alcanza. También existe 
bastante relajo e indisciplina, en algunos casos se les encontrará 
paseando por las oficinas y pasadizos de la Municipalidad, y en otros 
casos conversando, "chismeando", "corriendo bolas", "pasando datos", 
"maleteando o rajando", "adulando y/o soboneando" a fin de lograr algún 
beneficio personal.  
 
Existen casos en que los Funcionarios de confianza y las propias 
autoridades caen en este juego de los trabajadores por su propia 
inexperiencia municipal; y, también se dan casos en que entre los 
mismos Funcionarios 'se indisponen o "maletean" con el fin de 
"serrucharse el piso" o lograr una mejor posición laboral.  
 
k. Registros contables desactualizados.- Los sistemas contables y 
presupuestales la mayoría de las veces se encuentran atrasados con 
información desactualizada, lo cual no permite una adecuada y oportuna 
toma de decisiones a las autoridades edilicias.  
 
Se hace necesario que los diferentes libros contables y la ejecución 
presupuestal se encuentren permanentemente al día y así de esta forma 
conocer con objetividad la situación económica real de la municipalidad.  
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l. Reorganización y reestructuraciones.- Resulta un contrasentido, pero 
en muchas Municipalidades han habido variadas y constantes 
reestructuraciones o reorganizaciones pero éstas no han producido el 
cambio positivo esperado o la modificación de las actividades pasivas; 
más bien han generado descontento y desconfianza.  
 
En las Municipalidades se necesitan una Renovación Integral, de 
Sistemas obsoletos a Sistemas modernos; de actividades pasivas a 
conductas innovadoras y positivas. Es necesario planificar el cambio; es 
decir, lo que se denomina el D.I.M. (Desarrollo Institucional Municipal).  
 
m. Desconocimiento de la legislación municipal vigente.- Muchas de las 
nuevas autoridades y funcionarios que asumen las funciones 
municipales, tienen poco o escaso conocimiento sobre la Legislación 
Municipal vigente, principalmente sobre aquellas disposiciones legales 
que norman los sistemas administrativos, la Administración Económica y 
Financiera, el Régimen Tributario, la Legislación Laboral, entre otros, 
trayendo como consecuencia el retraso en la toma de decisiones, así 
como también el retardo en la atención de los expedientes que se 
generan diariamente.  
  
n. Escasa participación vecinal.- La participación vecinal en la gestión 
municipal se viene dando en forma limitada, debido a que las 
Municipalidades no se preocupan por fomentar y propiciar dicha 
participación. Sin embargo, cabe destacar que los vecinos si están 
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ejercitando permanentemente el derecho de petición, lo cual se hace 
más notorio en las Municipalidades Pequeñas, posiblemente por una 
relación más cercana entre la Municipalidad y los vecinos, y el grado de 
integración social.  
 
o. Tendencia constante de los Regidores a ejecutar Funciones 
Administrativas.- En gran parte de las municipalidades, sobre todo en el 
interior del País, existe bastante tendencia de los regidores a ejecutar 
funciones administrativas, las cuales no son de su competencia, y que 
podría ocasionarles la vacancia en el cargo, según lo establecido en la 
Ley N° 26483, modificatoria de la actual Ley Orgánica de 
Municipalidades.  
 
Las funciones de los regidores son normativas y fiscalizadoras; sin 
embargo, son pocos los regidores o comisiones de trabajo conformados 
por ellos que, en cumplimiento a sus funciones normativas, presentan 
proyectos de ordenanzas u otras disposiciones municipales, 
organizando, reglamentando u ordenando los servicios municipales.  
 
Muy por el contrario, algunos regidores ejercen funciones de 
"tramitadores", pues permanentemente se le observa, cuando frecuentan 
la Municipalidad, visitando las oficinas de rentas, obras, secretaría 
general, asesoría jurídica, administración, entre otras, para tramitar y/o 
acelerar algún expediente administrativo”. Alfaro Limaya, Javier. Manual de 
Gestión Municipal, pp. 101 al 108 
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a. “Establecer una racional Estructura Orgánica, desburocratizada y con 
personal calificado en lo posible acorde con su realidad, capaz de 
ejecutar no solo una sino varias funciones afines, a efectos de optimizar 
la prestación de servicios a la Comunidad.  
La administración municipal se encuentra hoy ante una nueva etapa en 
la que se impone una decidida mejora de la gestión. Se trata de una 
necesidad ineludible de tipo económico, social, político y tecnológico. 
Esta necesidad viene exigida desde diferentes ámbitos de la sociedad.  
 
Por lo que autor Javier Alfaro Limaya, ante la problemática descrita en el 
acápite anterior, realiza propuestas mejorar la Gestión Administrativa en 
las Municipalidades, los que son:  
 
b. Elaborando un adecuado Reglamento de Organización y Funciones- 
ROF, así como también los correspondientes Manuales de Funciones 
para cada Oficina (sobre todo en las Municipalidades Grandes y 
Medianas). Con estos documentos se garantiza la Unidad de Mando, la 
disciplina, y se especifican las funciones de cada uno de los servidores.  
 
c. Estableciendo el Plan de Acción Municipal o Plan Operativo Municipal, 
en el que se señale las metas a obtener, los plazos de ejecución y los 
responsables. Este Plan debe ser el producto de as necesidades 
básicas de la población y debe responder al Presupuesto Anual con el 
que se cuenta.  
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d. Poniendo en marcha la Asamblea de Alcaldes Distritales, tal como lo 
establece los Artículos 310 y 320 de la Ley N° 23853 Orgánica de 
Municipalidades, a fin de acordar acciones comunes en lo que se refiere 
a Presupuestos y Planes de Desarrollo de la Provincia; supervisión y 
control de obras, entre otros.  
  
e. Racionalizar los esfuerzos, el tiempo y los costos en la ejecución de los 
trabajos, evitando duplicidad, cruces, demoras y despilfarro en el 
accionar municipal.  
 
f. Estableciendo procedimientos desburocratizados de trabajo, que 
aseguren la prestación rápida de los servicios en beneficio de la 
Comunidad.  
 
g. Simplificación de trámites y procedimientos Administrativos, a fin de 
establecer una ágil, eficiente y oportuna atención al público 
contribuyente.  
 
h. Efectuar estudios y evaluaciones permanentes sobre los alcances de los 
Servicios Municipales, con el fin de establecer Planes de Acción 
Municipal en el corto y mediano plazo.  
 
i. Mejoramiento y ampliación en los diferentes servicios de carácter 
municipal, mejorando y capacitando al potencial humano, 
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implementando de recursos materiales y equipos, así como los sistemas 
necesarios en la prestación de los servicios comunales.  
 
j. Efectuar estudios para incrementar los Ingresos de la Municipalidad, a 
través de la implementación de un Plan de Reactivación de Rentas 
aplicando la Legislación Tributaria Municipal vigente, y dando un mayor 
énfasis a la Fiscalización Tributaria.  
 
k. Implementar y/o actualizar los Padrones de Contribuyentes y el Catastro, 
para que la fiscalización sea pronta y automática, así como para tener 
registrada toda la Hacienda Municipal.  
 
l. Elevar el nivel Técnico Administrativo de los Servidores Municipales, a 
través de la ejecución de Cursos de Capacitación en las Áreas de 
Apoyo (Personal, Abastecimiento, Rentas.) y en las Áreas de Servicios.  
 
m.  Adecuada distribución de los ambientes físicos del local municipal, 
cuidando que las oficinas que atienden al público se encuentren 
ubicadas en lugares apropiados, con la finalidad de brindarle las 
facilidades del caso al público usuario. Si fuera posible instalar 
ventanillas o mesas de atención que den hacia el exterior de la 
Municipalidad.  
 
n. Evaluando el cumplimiento de las metas establecidas en el Plan de 
Acción Municipal o Plan Operativo Municipal.  
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o. Promoviendo Acciones de Control Previo y Concurrente en la Ejecución 
del Gasto.” (Ibíd., pp., 108-110) 
 
Sobre sus características del Control de gestión nos indica: “Para 
cumplir con su cometido, el control de gestión debe reunir una serie de 
características, mismas que se mencionan a continuación:  
 
- Participativo. Involucra a los diferentes niveles jerárquicos de la 
estructura orgánica de las dependencias y organismos de la 
administración municipal.  
- Dinámico. Representa un flujo de información constante que genera 
decisiones y acciones.  
- Cuantitativo. Verificar el cumplimiento de metas y la aplicación de 
recursos en la ejecución de los programas, proyectos o actividades. 
- Cualitativo. Identifica el logro de los objetivos previamente determinados, 
así como la eficiencia en los sistemas y procedimientos administrativos.  
- Total. Abarca todas las actividades pro gramáticas y coyunturales de la 
administración municipal”. (Guía Técnica 22, El Control de Gestión 
Municipal, pp. 25—27) 
 
Basando en las características descritas del control de gestión, la 
planificación municipal está ligada íntimamente al desarrollo local, es el 
instrumento que permitirá organizar y orientar el proceso de desarrollo de la 
localidad, sea provincial o distrital.  
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Tal como lo manifiesta el autor Javier Alfaro Limaya, donde nos 
menciona sobre la Planificación operativa Municipal, a la cual indica:  
- Para el logro del desarrollo local como proceso consciente de cambio 
para la mejora de la calidad de vida de la comunidad, se hace necesario 
el uso de algunas herramientas y técnicas propias de la planificación, 
como medios que permitan orientar nuestros objetivos hacia el tan 
ansiado desarrollo.  
- Dentro de ellas, la planificación estratégica es un instrumento ocio-
técnico orientado a procurar la obtención de mejores niveles de da con 
la participación de la comunidad y actuando coherentemente obre 
diferentes factores del desarrollo local. 
- La necesidad de aplicar la planificación estratégica a un municipio 
responde a los siguientes propósitos:  
 
a. La reflexión sobre qué modelo de municipio se quiere alcanzar.  
b. Abordar un tipo de planificación que permita, en un contexto muy 
cambiante, la definición de ejes fundamentales de desarrollo.  
c. La posibilidad de actuar sobre la interrelación entre la municipalidad y 
su entorno (en el municipio y su contexto).  
d. La planificación estratégica forma el marco de referencia dentro del 
cual debe desarrollarse la planificación operativa, de manera que 
actuemos ordenadamente en el proceso de toma de decisiones a través 
del tiempo.” (Alfaro Limaya, Javier, Ob. Cit., p. 139.) 
Así mismo hace mención el esquema del planeamiento estratégico en 
los gobiernos locales, “La Planificación Estratégica permite diseñar la 
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visión de desarrollo local, en base al análisis del entorno y del interno, el 
cual permite establecer una lista priorizada de oportunidades, riesgos, 
fortalezas y debilidades en base a los cuales se definen los objetivos 
estratégicos para el cumplimiento de la misión institucional.  
La misión institucional ubica a la institución y define su propósito 
frente a la visión de desarrollo local. Se concretiza a través de las 
estrategias que adopta la institución para el logro de su misión. Las 
estrategias son el conjunto ordenado, la secuencia coherente de 
acciones que permitirán alcanzar los objetivos y metas institucionales y 
concretar los aportes desde la misión al logro de la visión de desarrollo.  
 
Los objetivos estratégicos entonces serán logrados a través de las 
estrategias y éstas, a su vez, se expresarán en la ejecución de proyectos 
y actividades específicos (que vienen a ser la conexión con el Diseño de 
Proyectos) que, luego de ser aprobados y financiados, dan paso a la 
elaboración del Plan Operativo.  
 
Para guiar la selección de sus estrategias y fijar sus prioridades 
de actuación, la municipalidad como entidad de gobierno local establece 
sus políticas institucionales que son las directrices que guiarán su acción 
institucional en el marco del proyecto de desarrollo local. Las políticas 
implican tomas de posición de la institución frente a los retos que deben 
enfrentar, expresándose en énfasis de actuación y estrategias 
principales para orientar su acción”. (ibit. p. 141) 
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Por otro lado el autor Andia Valencia Walter nos hace alusión de dos 
herramientas de planificación estratégica para gobiernos locales, los que 
son:  
 
“Plan Estratégico Institucional (PEI).- Es un instrumento orientador de la 
gestión o quehacer institucional del Gobierno Regional o Local, formulado 
desde una perspectiva multianual. Toma en cuenta la Visión de 
desarrollo, los objetivos estratégicos y acciones concertadas en el Plan de 
Desarrollo Concertado y Presupuesto Participativo y, los lineamientos 
establecidos en los PESEM (Plan Estratégico Sectorial Multianual).  
  
Contiene los Objetivos Institucionales y las acciones que le 
corresponde realizar en el marco de sus competencias. En el caso de los 
Gobiernos Locales, el PEI equivale al Plan de Desarrollo Institucional 
señalado en la Ley Orgánica de Municipalidades.  
 
Plan de Desarrollo Concertado (PDC)  
“Instrumento de base territorial y de carácter integral, orientador del 
desarrollo regional o local y del proceso del presupuesto participativo, que 
contiene los acuerdos sobre la visión de desarrollo y objetivos 
estratégicos de mediano y largo plazo de la comunidad en concordancia 
con los planes sectoriales y nacionales. 
 
Es concertado porque permite, a través de la interacción de 
múltiples actores sociales con diversidad de enfoques, identificar los 
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intereses, problemas y potencialidades de desarrollo de determinado 
territorio y/o grupo social, y, en consecuencia, determinar objetivos y 
acordar acciones destinadas a resolver los problemas y aprovechar las 
potencialidades”. (Andia Valencia, Walter. Ob. cit, P.64) 
 
Los indicadores de control de gestión según nos plantean José 
Manuel Prado y Isabel García Sánchez: “Es un consenso bastante 
generalizado sobre la consideración del indicador como un índice 
cuantitativo de carácter objetivo, expresado tanto en términos monetarios 
como en unidades físicas o técnicas, con cuyo diseño se pretende 
explicar, revelar o medir de forma aproximada la presencia, el grado o la 
intensidad de un fenómeno, de un sistema o de una variable con la que se 
asoció en su diseño. Estos indicadores desempeñan dos funciones, una 
descriptiva sobre el conocimiento del estado y evolución del sistema, y 
otra valorativa, la cual permite apreciar los efectos provocados por una 
actuación. 
  
En sentido amplio, podría afirmarse que los indicadores de gestión 
hacen referencia a aquellas variables que tratan de representar y medir 
las actividades que forman el proceso productivo de una entidad, con el 
objetivo de mostrar su realidad y los efectos por él provocados. 
 
En el ámbito de la administración pública, se han planteado una 
gran amplitud de propuestas de indicadores de gestión, muchas de las 
cuales asignan diferentes denominaciones a un mismo concepto.  
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Herramientas, en una primera fase se diferenciarían dos niveles: 
indicadores primarios e indicadores secundarios. Los indicadores primarios son 
asimilables a datos estadísticos cuyo origen reside en la suma de hechos 
homogéneos y repetitivos. Los indicadores secundarios son combinaciones de 
indicadores primarios y dependen del efecto o aspecto que se pretenda medir -
economía, calidad, etcétera.- en relación con el control de un factor concreto, 
motivo por el que se denominan indicadores de productividad parcial En un 
tercer nivel se encontrarían las relaciones funcionales o indicadores terciarios. 
Estos indicadores alcanzan su significado al ser utilizados de forma 
complementaria a los anteriores en la medición y análisis de la actuación del 
sector público y tratan de evaluar dichos aspectos a través de modelos 
formados por una combinación de indicadores primarios y secundarios que 
objetivamente explicarán el servicio, programa o área en su totalidad. 
Presentan la ventaja de superar los problemas que los indicadores de 
productividad parcial plantean en aquellos organismos que utilizan múltiples 
inputs para producir varios outputs”. Prado, J y Gracia, I. (pp. 12-13) 
 
Concepto de Evaluación Presupuestaria.- La Evaluación Presupuestaria 
es el conjunto de procesos de análisis para determinar sobre una base 
continua en el tiempo, los avances físicos y financieros obtenidos a un 
momento dado, y su comparación con el De lo mencionado anteriormente los 
gobiernos locales vienen aplicando indicadores de medición de resultados para 
evaluar sus presupuestos con respecto a la ejecución, según indica la directiva 
para la evaluación de los presupuestos Institucionales de los gobiernos locales:  
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Presupuesto Institucional de Apertura (PIA) y el Presupuesto Institucional 
Modificado (PIM), así como su incidencia en el logro de los objetivos 
institucionales.  
  
Fines de la Evaluación Presupuestaria.- La Evaluación Presupuestaria 
Institucional tiene los siguientes fines:  
a) Determinar el grado de “Eficacia” en la ejecución presupuestaria de los 
ingresos y gastos, así como el cumplimiento de las metas presupuestarias 
contempladas en las actividades y proyectos para el período en evaluación.  
b) Determinar el grado de “Eficiencia” en el cumplimiento de las metas 
presupuestarias, con relación a la ejecución presupuestaria de los gastos 
efectuados durante el período a evaluar.  
 
c) Explicar las desviaciones presentadas en el comportamiento de la ejecución 
de ingresos y egresos comparándolas con la estimación de los fondos públicos 
y la previsión de gastos contemplados en el Presupuesto Institucional de 
Apertura (PIA) y en el Presupuesto Institucional Modificado (PIM), así como 
determinar las causas que las originaron. 
 
d) Lograr un análisis general de la gestión presupuestaria del pliego, vinculada 
con la producción de bienes y servicios que brinda a la comunidad y con los 
resultados de la gestión municipal.  
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e) Formular medidas correctivas, a fin de mejorar la gestión presupuestaria 
institucional, con el objeto de alcanzar las metas previstas en los sucesivos 
ejercicios presupuestarios.  
 
 Lineamientos para la Evaluación al Primer Semestre y Anual de los 
Presupuestos Institucionales.- La Evaluación del Presupuesto Institucional se 
efectúa en períodos Semestral y Anual, sobre la base de la información del 
Presupuesto Institucional de Apertura (PIA), el Presupuesto Institucional 
Modificado (PIM) y la Ejecución Presupuestaria correspondiente a dichos 
períodos, según el siguiente detalle:  
 
a) La Evaluación Presupuestaria al Primer Semestre se realiza sobre la 
base de la información correspondiente a los avances de metas físicas y 
el avance financiero al 30 de junio del año fiscal.  
b) La Evaluación Institucional Anual se efectúa sobre la base de la 
información correspondiente a los avances de metas físicas y el avance 
financiero al cierre del ejercicio presupuestario.  
  
Etapas de la Evaluación Presupuestaria  
 La elaboración de la Evaluación Presupuestaria debe efectuarse en los 
Formatos del EV-1/GL al EV-13/GL, de acuerdo al detalle que se presenta en el 
Anexo N° 01 “Índice de Formatos, Fichas y Cuadros”.  
Dicha evaluación se compone de tres (03) etapas, las cuales deben 
desarrollarse secuencialmente y formar parte del mismo proceso, siendo éstas 
las siguientes: 
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- Primera Etapa: “Análisis de la Gestión Presupuestaria en términos de 
Eficacia y Eficiencia”.  
- Segunda Etapa: “Identificación de los problemas presentados”. 
- Tercera Etapa: “Determinación de las medidas correctivas internas y 
formulación de sugerencia a los Sistemas Administrativos”. Directiva Nº 
007-2008-EF/76.01, Art. 4 al 7. 
 
En conclusión la directiva establece procedimientos y lineamientos 
técnicos que las Municipalidades Provinciales y Distritales, así como los 
Institutos Viales Provinciales Municipales (IVP) deberán aplicar para la 
elaboración de la Evaluación al Primer Semestre y Anual de los Presupuestos 
Institucionales de los Gobiernos Locales, con la finalidad de medir los 
resultados de la gestión presupuestaria.  
  
Elementos del Control de Gestión  
“La gestión municipal requiere de la interrelación e integración del esfuerzo 
humano con los recursos materiales y financieros dentro de un aparato 
administrativo. Los elementos que la componen son: La dirección Política y 
Administrativa, los recursos humanos, materiales y financieros, y la 
organización administrativa.  
- La dirección política y administrativa recae en el Alcalde y el gerente 
municipal quienes conducen el funcionamiento del gobierno municipal; 
para ello ejerce facultades jurídicas, administrativas y políticas. 
Asimismo, determina las acciones que deberá realizar el aparato 
administrativo municipal.  
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El elemento humano aporta el trabajo que es indispensable para 
el logro de los objetivos municipales; los recursos materiales se 
constituyen por las instalaciones, maquinaria, equipo y materiales 
que se utilizan en la realización de actividades cotidianas. La 
conjunción de los recursos humanos con los materiales permite 
determinar los recursos financieros a ser utilizados en los planes y 
programas de trabajo del municipio”. Morea, L. Ob. Cit., pp. 79-80 
 
El control de gestión se nutre de la información que proporcionan los 
responsables de las dependencias y organismos municipales; por Instrumentos 
de Control de Gestión esta razón, es necesario establecer un sistema que 
permita a través del uso de formatos y procedimiento efectuar el seguimiento, 
evaluación y control de las actividades programadas y emergentes.  
 
Los formatos que se utilicen para el control de gestión deberán registrar y 
evaluar la información referente a:  
1. proyectos o actividades.  
2. Órgano responsable de las acciones.  
3. Calendarización y cumplimiento de metas.  
4. Unidad de medida, materiales y financieros utilizados en la ejecución de los 
programas.  
5. Avance físico de las obras.  
Entre los formatos más importantes para el control de gestión podemos 
señalar: Avances físicos de los programas, avance financiero de los programas 
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y Seguimiento retrospectivo y prospectivo de las obras públicas”. Guía técnica 
22, (pp. 10-11) 
 
Órgano Responsable de Control de Gestión  
Para el mejor funcionamiento del control de gestión municipal se requiere de un 
órgano responsable que desarrolle las funciones de supervisión, evaluación y 
control sobre el avance de los programas, proyectos o actividades; el correcto 
aprovechamiento de los recursos, y la aplicación exacta de las políticas, 
sistemas y procedimientos administrativos establecidos por las autoridades y 
funcionarios municipales”  
 
Este órgano puede ser Órgano de Control Institucional o la unidad 
Administrativa. 
 
Lineamientos generales para la implantación del control de gestión.  
Para tener un sistema de control de gestión es necesario que los 
funcionarios municipales cuenten con información oportuna y confiable que 
“permita el adecuado conocimiento, análisis y evaluación de los programas, la 
detección de desviaciones; la corrección y reorientación de las actividades; y la 
oportuna toma de decisiones que asegure el debido cumplimiento de los 
planes, programas y actividades encomendadas a la administración municipal. 
Morea, L. Ob. Cit., (pp. 84) 
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Las dependencias y organismos deberán proporcionar información clara, 
precisa y oportuna cuando lo solicite el órgano responsable del control de 
gestión”. Para ello:  
 
Se deberá determinar las políticas generales en materia de control de 
gestión.  
 
El órgano responsable del control de gestión se encargará del 
seguimiento, evaluación y, en su caso comprobar los aspectos propuestos a las 
actividades programadas, mediante la información que le proporcionen las 
diversas dependencias y organismos administrativos responsables de la 
ejecución de los programas.  
 
El proceso de control de gestión.  
“El control de gestión como actividad permanente dentro de la administración 
municipal se desarrolla a través de varias fases o etapas, que son: 
 
1 Fijación de Patrones de Medida. Representa la etapa inicial del control de 
gestión y consiste en el establecimiento de patrones de medida, que servirán 
como punto de referencia entre lo programado y lo realizado. El patrón 
representa las metas establecidas mediante la planeación.  
2 Medición de Resultados. Esta es una de las fases más características del 
control de gestión. Consiste en comparar los resultados reales obtenidos por la 
administración municipal con los objetivos y metas que estaban previstas. La 
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información que se recabe en esta etapa debe ser clara, precisa, oportuna y 
completa.  
 
3 Evaluación. Consiste en el estudio crítico de los resultados obtenidos contra 
lo esperado. En esta etapa se analizan las causas de las desviaciones en los 
planes y programas de trabajo y se proponen alternativas de solución.  
4 Aplicación de Medidas Correctivas. Son los ajustes que se deberán hacer a 
los planes y programas que desarrollan las unidades administrativas del 
ayuntamiento, de conformidad con las desviaciones observadas en la etapa de 
evaluación, para actualizar los programas a partir de nuevos lineamientos y 
objetivos. En esta etapa es muy importante la toma de decisiones, ya que de 
ello dependerá el logro de los objetivos y el cumplimiento de las metas. 
  
Tipos de Control de Gestión  
 “El control de gestión municipal se apoya en controles y operativos, tales 
como: 
Control Jurídico. Le corresponde la vigilancia que las autoridades municipales 
llevan a cabo para asegurar la correcta aplicación de las leyes y disposiciones 
reglamentarias en la gestión municipal.  
Control Administrativo. Verifica que todos los trabajos y tareas se ejecuten con 
los métodos y procedimiento administrativos establecidos. Lo realizan los 
funcionarios responsables de las diversas dependencias y organismos 
municipales.  
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Control Contable. Comprende la inspección cotidiana de los movimientos 
contables del municipio, de acuerdo con los sistemas de contabilidad 
establecidos.  
Control Físico y Financiero. Consiste en una verificación detallada sobre el 
avance físico y financiero de las obras públicas municipales, para conocer el 
cumplimiento de las metas y el monto real del gasto ejercido en relación con el 
autorizado. 
Evaluación. Es un proceso mediante el cual se comparan las metas y objetivos 
propuestos con lo ejecutado, y posteriormente realizar la retroalimentación. La 
consecución de las metas u objetivos  
  
Objetivos de control de Gestión.  
 Información. Consistente en la transmisión de datos, hechos, planes, avances, 
etcétera. Para la toma de decisiones e identificar los factores claves de la 
organización. El funcionario debe seleccionarla, obtenerla y transmitirla a través 
de los canales formales de comunicación de la estructura de la organización.  
 
Coordinación. Concertación de ideas y políticas de trabajo orientado a 
encaminar las actividades a realizar eficazmente a la obtención de los 
objetivos.  
 
Se logra gracias a las personas y su valoración es la que pone de 
manifiesto la satisfacción del logro.  
Motivación. Es el estímulo para crear un ambiente de trabajo agradable. El 
impulso y la ayuda son de mucha importancia para alcanzar las metas. 
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Analizando la información citada se puede manifestar que el Gobierno Local es 
la instancia gubernamental institucional más cercana a la comunidad, en donde 
se advierten ventajas comparativas para entender la problemática local, y a 
través de la cual se puede encontrar un importante canal de expresión 
democrática a la voluntad local. El fomento de la participación comunitaria en la 
gestión municipal, resulta del hecho que la relación estrictamente, Estado 
proveedor de servicios y comunidad receptora pasiva de los mismos, ya no 
tiene cabida en la realidad actual. La participación comunitaria garantiza un 
mejor funcionamiento racional de las actividades locales, ya que nadie 
consigue identificar mejor las necesidades y el uso de los recursos locales, 
como el usuario del servicio, que vive de cerca la problemática local.  
  
Hace necesario e impredecible tocar el tema descentralización ya que es el 
punto principal en la gestión municipal. En el texto de la Constitución, la 
descentralización: “Es entendida como una forma de organización democrática 
y constituye una política permanente de Estado, de carácter obligatorio, que 
tiene como objetivo fundamental el desarrollo integral del país; además que el 
proceso de descentralización se realiza por etapas, en forma progresiva y 
ordenada conforme a criterios que permitan una adecuada asignación de 
competencias y transferencia de recursos del gobierno nacional hacia los 
gobiernos regionales y locales. Y, se establece la división del territorio de la 
República en regiones, departamentos, provincias y distritos, en cuyas 
circunscripciones se constituye y organiza el gobierno a nivel nacional, regional 
y local”. Morea, L. Ob. Cit., (pp. 98) 
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Ahora bien, trataremos sobre su naturaleza y competencia de los 
gobiernos locales donde el desenvolvimiento de su gestión. Por lo que citamos 
la Ley N° 27680, donde nos indica: “Las municipalidades provinciales y 
distritales son los órganos de gobierno local. Tienen autonomía política, 
económica y administrativa en los asuntos de su competencia. Las 
municipalidades de los centros poblados son creadas conforme a ley.  
 
La estructura orgánica del gobierno local la conforman el Concejo 
Municipal como órgano normativo y fiscalizador y la Alcaldía como órgano 
ejecutivo, con las funciones y atribuciones que les señala la ley.  
Los alcaldes y regidores son elegidos por sufragio directo, por un período de 
cuatro (4) años. Pueden ser reelegidos. Su mandato es revocable e 
irrenunciable, conforme a ley.”  
 
“Los gobiernos locales promueven el desarrollo y la economía local, y la 
prestación de los servicios públicos de su responsabilidad, en armonía 
con las políticas y planes nacionales y regionales de desarrollo.  
Son competentes para:  
 
1. Aprobar su organización interna y su presupuesto.  
2. Aprobar el plan de desarrollo local concertado con la sociedad civil.  
3. Administrar sus bienes y rentas.  
4. Crear, modificar y suprimir contribuciones, tasas, arbitrios, licencias y 
derechos municipales, conforme a ley.  
5. Organizar, reglamentar y administrar los servicios públicos locales de 
su responsabilidad.  
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6. Planificar el desarrollo urbano y rural de sus circunscripciones, 
incluyendo la zonificación, urbanismo y el acondicionamiento territorial.  
7. Fomentar la competitividad, las inversiones y el financiamiento para la 
ejecución de proyectos y obras de infraestructura local.  
8. Desarrollar y regular actividades y/o servicios en materia de educación, 
salud, vivienda, saneamiento, medio ambiente, sustentabilidad de los 
recursos naturales, transporte colectivo, circulación y tránsito, turismo, 
conservación de monumentos arqueológicos e históricos, cultura, 
recreación y deporte, conforme a ley.  
9. Presentar iniciativas legislativas en materias y asuntos de su 
competencia.  
10. Ejercer las demás atribuciones inherentes a su función, conforme a 
ley. 
Al tema de competencia de los gobiernos locales, nos menciona la Ley 
N°27680: " Las municipalidades son órganos de gobierno local que se 
ejercen en las circunscripciones provinciales y distritales de cada una de 
las regiones del país, con las atribuciones, competencias y funciones que 
les asigna la Constitución Política, la Ley Orgánica de Municipalidades y 
la Ley de Bases de la Descentralización. En la capital de la República el 
gobierno local lo ejerce la Municipalidad Metropolitana de Lima. En los 
Centros poblados funcionan municipalidades conforme a ley”. Morea, L. 
Ob. Cit., (pp. 99.) 
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2.4. MARCO CONCEPTUAL 
Gestión. Conjunto de métodos, procedimientos y estrategias 
combinadas que se aplican para desarrollar los procesos de 
organización, planificación, dirección y control de una empresa. 
 
Gobiernos Locales. Lo constituyen las municipalidades provinciales, 
distritos y delegadas conforme a la ley. Tienen autonomía política, 
económica y administrativa en los asuntos de su competencia. En 
nuestro país se rigen mediante la Ley N°27972 Ley Orgánica de 
Municipalidades.  
 
La Administración Municipal. Es aquella que adopta una estructura 
gerencial sustentándose en principios de programación, dirección, 
ejecución, supervisión, control concurrente y posterior. Se rige por los 
principios de legalidad, economía, transparencia, simplicidad, eficacia, 
eficiencia, participación y seguridad ciudadana, y por los contenidos en 
la Ley N° 27444 Ley de Procedimiento Administrativo General.  
 
Liderazgo. Situación de dominio ejercida por una empresa, producto o 
sector económico, en sus ámbitos respectivos. 
 
Organización.  Es uno de los procesos de gestión y consiste en 
ordenar, distribuir y dosificar adecuadamente todos los elementos, 
procesos y factores de un determinado sistema.  
  
57 
Sistema de información y comunicación. Son a través de los cuales el 
registro, procesamiento, integración y divulgación de la información, con 
bases de datos y soluciones informáticas accesibles y modernas, sirva 
efectivamente para dotar de confiabilidad, transparencia y eficiencia a 
los procesos de gestión y control interno institucional. 
 
Talento Humano. El nivel educativo, experiencia, compromiso y 
pertenencia a la organización representan un elemento fundamental de 
la cultura organizacional. La satisfacción personal de cada individuo en 
la organización, su reconocimiento como ser humano, el respeto por su 
dignidad, la remuneración justa, las oportunidades de desarrollo, el 
trabajo en equipo y la evaluación adecuada son componentes no sólo 
del clima organizacional sino de la cultura organizacional. 
 
2.5. HIPÓTESIS 
2.4.1. Hipótesis general 
La medida en que incide el proceso de selección de personal es deficiente en la 
gestión del Gobierno local de la municipalidad provincial de San Román periodo 
2016-2017. 
 
 
2.4.2 Hipótesis específicas 
El procedimiento del proceso de selección de personal incide 
regularmente en la Gestión del Gobierno Local en la municipalidad 
provincial de San Román. 
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La medida en que incide el perfil del personal es regular en la Gestión del 
Gobierno Local en la municipalidad provincial de San Román. 
 
La forma en que incide el proceso de selección de personal es deficiente 
en la ejecución presupuestal del Gobierno Local en la municipalidad 
provincial de San Román. 
 
El proceso de selección de personal incide deficientemente en el 
cumplimiento de objetivos y metas de la Gestión del Gobierno Local en la 
municipalidad provincial de San Román. 
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2.6. VARIABLES E INDICADORES 
2.5.1. Variable independiente 
Proceso de selección del personal  
Indicadores: 
Convocatoria 
Registro de postulantes  
Evaluación 
Selección 
Adjudicación  
 
2.5.2. variable dependiente 
Gestión del gobierno local 
Indicadores 
- Rendimiento de la ejecución presupuestal versus presupuesto de gasto.  
- Comportamiento de gastos versus ingresos, por fuentes de 
financiamiento.  
 
- Grado de cumplimiento de objetivos y metas.  
- Niveles de eficiencia, eficacia y economía.  
- Desarrollo económico y humano. 
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2.6. OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 
VARIABLE DIMENSION INDICADOR ESCALA DE 
MEDICIÓN 
 
Independiente 
 
 
1. PROCESO DE 
SELECCIÓN DE 
PERSONAL  
1. PROCEDIMIENTO - Convocatoria 
- Registro de postulantes  
- Evaluación 
- Selección 
- Adjudicación  
 
Bueno 
Regular 
Deficiente 
 
 
2. PERFIL DEL 
PERSONAL 
- puesto 
- funciones 
- profesionales 
- técnicos 
- personal de confianza 
 
Bueno 
Regular 
Deficiente 
 
 
 
 
2 GESTIÓN DEL 
GOBIERNO LOCAL 
 
2.1. EJECUCIÓN 
PRESUPUESTAL 
. 
 
2.2. CUMPLIMIENTO 
DE OBJETIVOS Y 
METAS. 
 
 
 
2.3. ECONOMÍA Y 
DESARROLLO 
- Rendimiento de la ejecución presupuestal 
versus presupuesto de gasto.  
- Comportamiento de gastos versus 
ingresos, por fuentes de financiamiento.  
 
- Grado de cumplimiento de objetivos y 
metas.  
- Niveles de eficiencia, eficacia y 
economía.  
 
- Desarrollo económico y humano.  
- Mejora de la calidad de vida de la 
población. 
Si 
No 
Desconoce  
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CAPÍTULO III 
METODOLOGÍA DE INVESTIGACIÓN 
3.1. MÉTODO DE INVESTIGACIÓN 
En todo estudio o investigación es de importancia fundamental que los 
hechos y relaciones que se establece, a partir de los resultados obtenidos 
o nuevos conocimientos; tengan el grado máximo de exactitud y 
confiabilidad.  
 
Para ello se planea una metodología o procedimiento ordenado 
que se sigue para establecer lo significativo de los hechos y fenómenos 
hacia los cuales está encaminado el significado de la investigación.  
 
Para el presente trabajo de investigación se utilizaron los 
siguientes:  
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a. Método Sintético: Este método nos sirve para analizar el problema 
existente en el presente trabajo de investigación.  
b. Método Deductivo: Para el análisis y la observación se utilizaron el 
método hipotético deductivo, que permitió contrastar en la realidad 
una conjetura a partir de un marco teórico que llevará a demostrar 
nuestra segunda variable, a partir de un modelo explicativo en un 
determinado momento del tiempo, llamado también estudio 
transversal, lo que significa que nuestra investigación es de tipo 
descriptivo no experimental. 
c. Método Analítico: Nos permitió analizar las causas del problema 
planteado y sus efectos.  
d. Método Inductivo: Nos permitio ver el problema de manera 
particular para llegar a una conclusión.  
3.2. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 
3.2.1. Nivel y tipo 
De acuerdo a Charaja, F. ( 2011) “Según el criterio de la naturaleza de la 
investigación, es una investigación explicativa porque es aquella que 
tiene relación causal; no sólo persigue describir o acercarse al problema 
estudiado, sino que intenta encontrar las causas del mismo. Según el 
propósito de la investigación es básica.” (p. 88). 
 
De acuerdo a nuestras variables planteadas se precisa que según 
el alcance de la investigación como afirma el autor Hernández, Sampieri y 
otros, es una investigación explicativa puesto que busca las causas y 
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describe sus consecuencias, consiguientemente según el nivel y tipo de 
investigación corresponde a las posiciones de los autores citados.  
 
3.2.2. Diseño 
“El diseño de la investigación entendida como el conjunto de estrategias 
procedimentales y metodológicas definidas y elaboradas previamente 
para desarrollar el proceso investigativo, guiando los propósitos a través 
de la prueba de hipótesis, para el presente estudio es de carácter no 
experimental y cuyo diseño es el explicativo causal” (CHARAJA, 2011: 
161). 
 
Diseño Específico 
Para el presente estudio se establecerá el diseño: 
y = f (x) 
Dónde: 
- X es la variable independiente 
Proceso de selección del personal 
- Y es la variable dependiente  
Gestión del gobierno local  
3.3. POBLACIÓN Y MUESTRA 
3.3.1. Población: 
Por las características del estudio y la mayor concentración de 
trabajadores del sector público, gerentes, sub gerentes, administradores, 
asesores de oficina, trabajadores de las diferentes dependencias de las 
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gerencias del municipio provincial de San Román entre nombrados y 
contratados; se ha establecido como la población de estudio. 
POBLACIÓN DE ESTUDIO: TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD 
PROVINCIAL DE SAN ROMAN 2017. 
Gerencia  Número de trabajadores 
Gerencia general  021 
Gerencia de planeamiento y 
presupuesto 
043 
Gerencia de infraestructura 062 
Gerencia desarrollo social 037 
Gerencia de desarrollo económico 066 
Gerencia recursos naturales y gestión 
del M ambiente 
041 
Total 270 
Fuente. Elb propia 
 
3.3.2. Muestra:  
Para la determinación de la muestra, se realizara a través del método de 
muestreo probabilístico estratificado, esta determinación se realizó según 
la fórmula propuesta por MUNICH, Lourdes y ANGELES, Ernesto (1996). 
Métodos y técnicas de investigación; citado por VALDERRAMA S. (2002) 
para poblaciones finitas. Tamaño de Muestra Aplicando el 5% de margen 
de error se obtuvo aproximadamente una muestra de 225. 
Donde: 
p = Probabilidad de Éxito 50% 
q = Probabilidad de Fracaso 50 % 
Z = 1.96 Abscisa de La Función Estándar 
N = Tamaño de La Población 
E = Error Permisible 
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      (1.96)2 * N * p * q 
 n=  
                                            E2(N-1) + (1.96)2 * p * q 
  
                                                      (1.96)2 * 270 * 0.5 * 0.5 
 n=  
     0.052(269) + (1.96)2 * 0,50 *0, 50 
  | n= 159 
AFIJACION MUESTRA DE ESTUDIO: TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD 
PROVINCIAL DE SAN ROMAN 2017. 
Gerencia  Número de trabajadores MUESTRA 
Gerencia general regional 021 12 
Gerencia de planeamiento y 
presupuesto 
043 25 
Gerencia de infraestructura 062 37 
Gerencia desarrollo social 037 22 
Gerencia de desarrollo 
económico 
066 39 
Gerencia recursos naturales 
y gestión del M ambiente 
041 24 
Total 270 159 
Fuente. Elb propia 
 
 
3.4. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS 
3.4.1. Técnicas  
Técnicas Instrumentos 
Entrevista  Guía de entrevista 
Cuestionario  Encuesta  
Documentación  Registro de documentación  
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3.4.3. Técnicas de procesamiento de datos 
A) Diseño Estadístico. 
 Uso de cuadros estadísticos con distribución de frecuencias, para 
agrupar datos que se obtuvieron.  
 Luego de realizado el trabajo de campo y concluido la aplicación de los 
instrumentos, se seleccionaron la respuesta de acuerdo a los objetivos 
y variables formuladas. 
 
 Se utilizaron la matriz tripartita de datos, en estos instrumentos se 
almacenaran provisionalmente la información obtenida y que 
previamente ha sido seleccionada o representada por el investigador, y 
la información clasificada y almacenada en la Matriz de Datos, has sido 
trasladado a un procesador de sistema computarizado, el mismo que 
nos permitió utilizar las técnicas estadística apropiadas, teniendo en 
cuenta el diseño formulado. 
 
 Gráficos como: Histogramas, polígonos de frecuencias; barras simples. 
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CAPÍTULO IV 
RESULTADOS Y DISCUSIÓN 
Luego de la ejecución, procesamos los datos cuyos resultados 
presentamos: 
 
4.1. PROCESO DE SELECCIÓN DE PERSONAL 
 
TABLA 1 
El proceso de Convocatoria para el personal que trabajara en la Municipalidad 
Provincial de San Román es: 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido DEFICIENTE 40 25,2 25,2 25,2 
REGULAR 100 62,9 62,9 88,1 
BUENO 19 11,9 11,9 100,0 
Total 159 100,0 100,0  
Fuente: matriz de datos 
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ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN. 
De acuerdo a los resultados obtenidos con referencia al proceso de 
Convocatoria para el personal que trabajara en la Municipalidad Provincial de 
San Román, se obtuvieron: 
Respecto a que si en el proceso de convocatoria para el personal que laborara 
en la municipalidad provincial de San Román; 40 encuestados percibieron que 
es deficiente representando el 25,2%; 100 encuestados percibieron que es 
regular representando el 25,2% y 19 encuestados percibieron que es bueno 
representando el 11,9%. 
En conclusión la mayoría de los encuestados afirmaron que el proceso de 
convocatoria para el personal que trabajara en la municipalidad provincial de 
san Román es deficiente. 
 
69 
 
70 
TABLA 2 
El Registro de postulantes para el proceso de selección del personal en el 
presente periodo es: 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido DEFICIENTE 30 18,9 18,9 18,9 
REGULAR 99 62,3 62,3 81,1 
BUENO 30 18,9 18,9 100,0 
Total 159 100,0 100,0  
Fuente: matriz de datos 
ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN. 
De acuerdo a los resultados obtenidos con referencia al Registro de 
postulantes para el proceso de selección del personal en el presente periodo 
en la Municipalidad Provincial de San Román, se obtuvieron: 
- 30 encuestados afirmaron que el registro de postulantes para el proceso 
de selección del personal en el presente periodo ha sido deficiente; 
representando el 18,9% de la muestra estudiada. 
- 99 encuestados afirmaron que el registro de postulantes para el proceso 
de selección del personal en el presente periodo ha sido regular; 
representando el 62,3% de la muestra estudiada. 
- 30 encuestados afirmaron que el registro de postulantes para el proceso 
de selección del personal en el presente periodo ha sido buena; 
representando el 18,9% de la muestra estudiada. 
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- En conclusión la mayoría de los encuestados afirmaron que el registro 
de postulantes para el proceso de selección del personal en el presente 
periodo ha sido regular en la municipalidad provincial de San Román es 
deficiente. 
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TABLA 3 
La evaluación teórico práctico para la selección del personal considera ud. que 
es: 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido DEFICIENTE 19 11,9 11,9 11,9 
REGULAR 125 78,6 78,6 90,6 
BUENO 15 9,4 9,4 100,0 
Total 159 100,0 100,0  
Fuente: matriz de datos 
 
ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN. 
De acuerdo a los resultados obtenidos con referencia a la evaluación teórico 
práctico para la selección del personal en el presente periodo en la 
Municipalidad Provincial de San Román, se obtuvieron: 
- 19 encuestados afirmaron que la evaluación teórico práctico para la 
selección del personal en el presente periodo ha sido deficiente; 
representando el 11,9% de la muestra estudiada. 
- 125 encuestados afirmaron que la evaluación teórico práctico para la 
selección del personal en el presente periodo ha sido regular; 
representando el 78,6% de la muestra estudiada. 
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- 15 encuestados afirmaron que la evaluación teórico práctico para la 
selección del personal en el presente periodo ha sido buena; 
representando el 9,4% de la muestra estudiada. 
- En conclusión la mayoría de los encuestados afirmaron que la 
evaluación teórico práctico para la selección del personal en el presente 
periodo ha sido regular en la municipalidad provincial de San Román. 
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TABLA 4 
La selección del personal ha sido de acuerdo al perfil que se requiere en los 
puestos y funciones, luego considera como: 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido DEFICIENTE 21 13,2 13,2 13,2 
REGULAR 88 55,3 55,3 68,6 
BUENO 50 31,4 31,4 100,0 
Total 159 100,0 100,0  
Fuente: matriz de datos 
 
ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN. 
De acuerdo a los resultados obtenidos con referencia a la selección del 
personal ha sido de acuerdo al perfil que se requiere en los puestos y funciones 
en el presente periodo en la Municipalidad Provincial de San Román, se 
obtuvieron: 
- 21 encuestados afirmaron que la selección del personal ha sido de 
acuerdo al perfil que se requiere en los puestos y funciones en el 
presente periodo ha sido deficiente; representando el 13,2% de la 
muestra estudiada. 
- 88 encuestados afirmaron que la selección del personal ha sido de 
acuerdo al perfil que se requiere en los puestos y funciones en el 
presente periodo ha sido regular; representando el 55,3% de la muestra 
estudiada. 
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- 50 encuestados afirmaron que la selección del personal ha sido de 
acuerdo al perfil que se requiere en los puestos y funciones en el 
presente periodo ha sido buena; representando el 31,4% de la muestra 
estudiada. 
- En conclusión la mayoría de los encuestados afirmaron que la selección 
del personal ha sido de acuerdo al perfil que se requiere en los puestos 
y funciones en el presente periodo ha sido regular en la municipalidad 
provincial de San Román. 
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TABLA 5 
La adjudicación de las plazas vacantes en la selección de personal de la MPSR 
ha sido: 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido DEFICIENTE 40 25,2 25,2 25,2 
REGULAR 100 62,9 62,9 88,1 
BUENO 19 11,9 11,9 100,0 
Total 159 100,0 100,0  
Fuente: matriz de datos 
 
ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN. 
De acuerdo a los resultados obtenidos con referencia a la adjudicación de las 
plazas vacantes en la selección de personal en el presente periodo en la 
Municipalidad Provincial de San Román, se obtuvieron: 
- 40 encuestados afirmaron que la adjudicación de las plazas vacantes en 
la selección de personal en el presente periodo ha sido deficiente; 
representando el 25,2% de la muestra estudiada. 
- 100 encuestados afirmaron que la adjudicación de las plazas vacantes 
en la selección de personal en el presente periodo ha sido regular; 
representando el 62,9% de la muestra estudiada. 
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- 19 encuestados afirmaron que la adjudicación de las plazas vacantes en 
la selección de personal en el presente periodo ha sido buena; 
representando el 11,9% de la muestra estudiada. 
- En conclusión la mayoría de los encuestados afirmaron que la 
adjudicación de las plazas vacantes en la selección de personal en el 
presente periodo ha sido regular en la municipalidad provincial de San 
Román. 
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TABLA 6 
En el proceso de selección del personal en la MPSR el puesto a cubrirse 
cumplió con las características para el cual fue seleccionado. Entonces este 
hecho es: 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido DEFICIENTE 30 18,9 18,9 18,9 
REGULAR 99 62,3 62,3 81,1 
BUENO 30 18,9 18,9 100,0 
Total 159 100,0 100,0  
 
ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN. 
De acuerdo a los resultados obtenidos con referencia al proceso de selección 
del personal en la MPSR el puesto a cubrirse cumplió con las características 
para el cual fue seleccionado en el presente periodo en la Municipalidad 
Provincial de San Román, se obtuvieron: 
- 30 encuestados afirmaron que el proceso de selección del personal en la 
MPSR el puesto a cubrirse cumplió con las características para el cual 
fue seleccionado en el presente periodo ha sido deficiente; 
representando el 18,9% de la muestra estudiada. 
- 99 encuestados afirmaron que el proceso de selección del personal en la 
MPSR el puesto a cubrirse cumplió con las características para el cual 
fue seleccionado en el presente periodo ha sido regular; representando 
el 62,3% de la muestra estudiada. 
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- 30 encuestados afirmaron que el proceso de selección del personal en la 
MPSR el puesto a cubrirse cumplió con las características para el cual 
fue seleccionado en el presente periodo ha sido buena; representando el 
18,9% de la muestra estudiada. 
- En conclusión la mayoría de los encuestados afirmaron que el proceso 
de selección del personal en la MPSR el puesto a cubrirse cumplió con 
las características para el cual fue seleccionado en el presente periodo 
ha sido regular en la municipalidad provincial de San Román. 
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TABLA 7 
En el proceso de selección del personal en la MPSR las funciones de los 
trabajadores muestran cambios en la administración y la forma de trabajo. 
Luego esta percepción es: 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido DEFICIENTE 19 11,9 11,9 11,9 
REGULAR 125 78,6 78,6 90,6 
BUENO 15 9,4 9,4 100,0 
Total 159 100,0 100,0  
Análisis e interpretación. 
De acuerdo a los resultados obtenidos con referencia al proceso de selección 
del personal en la MPSR las funciones de los trabajadores muestran cambios 
en la administración y la forma de trabajo en la Municipalidad Provincial de San 
Román, se obtuvieron: 
- 19 encuestados afirmaron que el proceso de selección del personal en la 
MPSR las funciones de los trabajadores muestran cambios en la 
administración y la forma de trabajo ha sido deficiente; representando el 
11,9% de la muestra estudiada. 
- 125 encuestados afirmaron que el proceso de selección del personal en 
la MPSR las funciones de los trabajadores muestran cambios en la 
administración y la forma de trabajo ha sido regular; representando el 
78,6% de la muestra estudiada. 
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- 15 encuestados afirmaron que el proceso de selección del personal en la 
MPSR las funciones de los trabajadores muestran cambios en la 
administración y la forma de trabajo ha sido buena; representando el 
9,4% de la muestra estudiada. 
- En conclusión la mayoría de los encuestados afirmaron que el proceso 
de selección del personal en la MPSR las funciones de los trabajadores 
muestran cambios en la administración y la forma de trabajo en el 
presente periodo ha sido regular en la municipalidad provincial de San 
Román. 
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TABLA 8 
Los profesionales seleccionados son los más idóneos para el cargo y puesto en 
la MPSR. Por lo que la selección ha sido: 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido DEFICIENTE 40 25,2 25,2 25,2 
REGULAR 100 62,9 62,9 88,1 
BUENO 19 11,9 11,9 100,0 
Total 159 100,0 100,0  
 
ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN. 
De acuerdo a los resultados obtenidos con referencia al proceso de selección 
del personal en profesionales seleccionados son los más idóneos para el cargo 
y puesto en la Municipalidad Provincial de San Román, se obtuvieron: 
- 40 encuestados afirmaron que el proceso de selección del personal los 
profesionales seleccionados son los más idóneos para el cargo y puesto 
ha sido deficiente; representando el 25,2% de la muestra estudiada. 
- 100 encuestados afirmaron que el proceso de selección del personal en 
la MPSR los profesionales seleccionados son los más idóneos para el 
cargo y puesto ha sido regular; representando el 62,9% de la muestra 
estudiada. 
84 
- 19 encuestados afirmaron que el proceso de selección del personal en la 
MPSR profesionales seleccionados son los más idóneos para el cargo y 
puesto ha sido buena; representando el 9,4% de la muestra estudiada. 
- En conclusión la mayoría de los encuestados afirmaron que el proceso 
de selección del personal en la MPSR los profesionales seleccionados 
son los más idóneos para el cargo y puesto ha sido regular en la 
municipalidad provincial de San Román. 
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TABLA 9 
Los técnicos seleccionados en el personal de la MPSR muestran eficiencia en 
el desempeño de sus funciones. Por lo tanto la selección de personal ha sido: 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido DEFICIENTE 19 11,9 11,9 11,9 
REGULAR 125 78,6 78,6 90,6 
BUENO 15 9,4 9,4 100,0 
Total 159 100,0 100,0  
 
ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN. 
De acuerdo a los resultados obtenidos con referencia al personal técnico 
seleccionados en el personal de la MPSR muestran eficiencia en el desempeño 
de sus funciones en la Municipalidad Provincial de San Román, se obtuvieron: 
- 19 encuestados afirmaron que el personal técnicos seleccionados en el 
personal de la MPSR muestran eficiencia en el desempeño de sus 
funciones en la MPSR ha sido deficiente; representando el 11,9% de la 
muestra estudiada. 
- 125 encuestados afirmaron que el personal técnicos seleccionados en el 
personal de la MPSR muestran eficiencia en el desempeño de sus 
funciones en la MPSR ha sido regular; representando el 78,6% de la 
muestra estudiada. 
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- 15 encuestados afirmaron que el personal técnicos seleccionados en el 
personal de la MPSR muestran eficiencia en el desempeño de sus 
funciones en la MPSR ha sido buena; representando el 9,4% de la 
muestra estudiada. 
- En conclusión la mayoría de los encuestados afirmaron que el personal 
técnicos seleccionados en el personal de la MPSR muestran eficiencia 
en el desempeño de sus funciones en la MPSR ha sido regular en la 
municipalidad provincial de San Román. 
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TABLA 10 
El personal de confianza es el más idóneo al ocupar cargos y puestos 
encargados en la MPSR. Por lo tanto la selección de personal ha sido: 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido DEFICIENTE 19 11,9 11,9 11,9 
REGULAR 125 78,6 78,6 90,6 
BUENO 15 9,4 9,4 100,0 
Total 159 100,0 100,0  
 
ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN. 
De acuerdo a los resultados obtenidos con referencia al personal de confianza 
es el más idóneo al ocupar cargos y puestos encargados en la Municipalidad 
Provincial de San Román, se obtuvieron: 
- 19 encuestados afirmaron que el personal de confianza es el más 
idóneo al ocupar cargos y puestos encargados en la MPSR ha sido 
deficiente; representando el 11,9% de la muestra estudiada. 
- 125 encuestados afirmaron que el personal de confianza es el más 
idóneo al ocupar cargos y puestos encargados en la MPSR ha sido 
regular; representando el 78,6% de la muestra estudiada. 
- 15 encuestados afirmaron que el personal de confianza es el más 
idóneo al ocupar cargos y puestos encargados en la MPSR ha sido 
buena; representando el 9,4% de la muestra estudiada. 
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- En conclusión la mayoría de los encuestados afirmaron que el personal 
de confianza es el más idóneo al ocupar cargos y puestos encargados 
en la MPSR ha sido regular en la municipalidad provincial de San 
Román. 
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4.2. GESTIÓN DEL GOBIERNO LOCAL 
 
TABLA 11 
 ¿Existe un buen rendimiento de la ejecución presupuestal versus el 
presupuesto de gasto en la Municipalidad? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido NO 90 56,6 56,6 56,6 
DESCONOCE 49 30,8 30,8 87,4 
SI 20 12,6 12,6 100,0 
Total 159 100,0 100,0  
 
ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN. 
De acuerdo a los resultados obtenidos con referencia al buen rendimiento de la 
ejecución presupuestal versus el presupuesto de gasto en la en la 
Municipalidad Provincial de San Román, se obtuvieron: 
- 90 encuestados afirmaron que no existe un buen rendimiento de la 
ejecución presupuestal versus el presupuesto de gasto en la 
Municipalidad; representando el 56,6% de la muestra estudiada. 
- 49 encuestados afirmaron que desconoce un buen rendimiento de la 
ejecución presupuestal versus el presupuesto de gasto en la 
Municipalidad; representando el 78,6% de la muestra estudiada. 
- 20 encuestados afirmaron que si existe un buen rendimiento de la 
ejecución presupuestal versus el presupuesto de gasto en la 
Municipalidad; representando el 9,4% de la muestra estudiada. 
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- En conclusión la mayoría de los encuestados afirmaron que no existe un 
buen rendimiento de la ejecución presupuestal versus el presupuesto de 
gasto en la Municipalidad provincial de San Román. 
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TABLA 12 
¿En su opinión es razonable el comportamiento de gastos versus ingresos por 
fuentes de financiamiento? 
 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido NO 108 67,9 67,9 67,9 
DESCONOCE 35 22,0 22,0 89,9 
SI 16 10,1 10,1 100,0 
Total 159 100,0 100,0  
 
ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN. 
De acuerdo a los resultados obtenidos con referencia al buen rendimiento de la 
ejecución presupuestal versus el presupuesto de gasto en la en la 
Municipalidad Provincial de San Román, se obtuvieron: 
- 90 encuestados afirmaron que no existe un buen rendimiento de la 
ejecución presupuestal versus el presupuesto de gasto en la 
Municipalidad; representando el 56,6% de la muestra estudiada. 
- 49 encuestados afirmaron que desconoce un buen rendimiento de la 
ejecución presupuestal versus el presupuesto de gasto en la 
Municipalidad; representando el 78,6% de la muestra estudiada. 
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- 20 encuestados afirmaron que si existe un buen rendimiento de la 
ejecución presupuestal versus el presupuesto de gasto en la 
Municipalidad; representando el 9,4% de la muestra estudiada. 
- En conclusión la mayoría de los encuestados afirmaron que no existe un 
buen rendimiento de la ejecución presupuestal versus el presupuesto de 
gasto en la Municipalidad provincial de San Román. 
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TABLA 13 
¿En su opinión se cumple con los objetivos y metas trazadas en la 
municipalidad provincial de San Román? 
 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido NO 90 56,6 56,6 56,6 
DESCONOCE 49 30,8 30,8 87,4 
SI 20 12,6 12,6 100,0 
Total 159 100,0 100,0  
 
ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN. 
De acuerdo a los resultados obtenidos con referencia si se cumple con los 
objetivos y metas trazadas en la municipalidad provincial de San Román, se 
obtuvieron: 
- 90 encuestados afirmaron que no se cumple con los objetivos y metas 
trazadas en la municipalidad provincial de San Román; representando el 
56,6% de la muestra estudiada. 
- 49 encuestados afirmaron que desconoce el cumplimiento con los 
objetivos y metas trazadas en la municipalidad provincial de San Román; 
representando el 30,8% de la muestra estudiada. 
- 20 encuestados afirmaron que si se cumple con los objetivos y metas 
trazadas en la municipalidad provincial de San Román; representando el 
12,6% de la muestra estudiada. 
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- En conclusión la mayoría de los encuestados afirmaron que no se 
cumple con los objetivos y metas trazadas en la municipalidad provincial 
de San Román. 
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TABLA 14 
¿Cree que en la municipalidad provincial de san Román se viene aplicando la 
eficiencia, eficacia y economía en el manejo de los recursos? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido NO 108 67,9 67,9 67,9 
DESCONOCE 35 22,0 22,0 89,9 
SI 16 10,1 10,1 100,0 
Total 159 100,0 100,0  
 
ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN. 
De acuerdo a los resultados obtenidos con referencia si se viene aplicando la 
eficiencia, eficacia y economía en el manejo de los recursos en la 
municipalidad provincial de San Román, se obtuvieron: 
- 108 encuestados afirmaron que no se viene aplicando la eficiencia, 
eficacia y economía en el manejo de los recursos en la municipalidad 
provincial de San Román; representando el 67,9% de la muestra 
estudiada. 
- 35 encuestados afirmaron que desconoce sobre si viene aplicando la 
eficiencia, eficacia y economía en el manejo de los recursos; 
representando el 22% de la muestra estudiada. 
- 16 encuestados afirmaron que si se viene aplicando la eficiencia, 
eficacia y economía en el manejo de los recursos en la municipalidad 
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provincial de San Román; representando el 10,1% de la muestra 
estudiada. 
- En conclusión la mayoría de los encuestados afirmaron que no se viene 
aplicando la eficiencia, eficacia y economía en el manejo de los recursos 
en la municipalidad provincial de San Román. 
 
 
97 
TABLA 15 
¿Existe en la municipalidad provincial de san Román un plan de desarrollo 
económico y humano? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido NO 90 56,6 56,6 56,6 
DESCONOCE 49 30,8 30,8 87,4 
SI 20 12,6 12,6 100,0 
Total 159 100,0 100,0  
 
ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN. 
De acuerdo a los resultados obtenidos con referencia si existe en la 
municipalidad provincial de san Román un plan de desarrollo económico y 
humano, se obtuvieron: 
- 90 encuestados afirmaron que no existe en la municipalidad provincial 
de san Román un plan de desarrollo económico y humano; 
representando el 56,6% de la muestra estudiada. 
- 49 encuestados afirmaron que desconoce sobre la existencia en la 
municipalidad provincial de san Román un plan de desarrollo económico 
y humano; representando el 30,8% de la muestra estudiada. 
- 20 encuestados afirmaron que si existe en la municipalidad provincial de 
san Román un plan de desarrollo económico y humano; representando 
el 12,6% de la muestra estudiada. 
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- En conclusión la mayoría de los encuestados afirmaron que no existe en 
la municipalidad provincial de san Román un plan de desarrollo 
económico y humano. 
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TABLA 16 
¿Cree que la gestión Municipal ha logrado la mejora de la calidad de vida de la 
población? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido NO 108 67,9 67,9 67,9 
DESCONOCE 35 22,0 22,0 89,9 
SI 16 10,1 10,1 100,0 
Total 159 100,0 100,0  
 
ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN. 
De acuerdo a los resultados obtenidos con referencia si cree que la gestión 
Municipal ha logrado la mejora de la calidad de vida de la población, se 
obtuvieron: 
- 108 encuestados afirmaron que no Cree que la gestión Municipal ha 
logrado la mejora de la calidad de vida de la población; representando el 
67,9% de la muestra estudiada. 
- 35 encuestados afirmaron que desconoce sobre la gestión Municipal ha 
logrado la mejora de la calidad de vida de la población; representando el 
22% de la muestra estudiada. 
- 16 encuestados afirmaron que si cree que la gestión Municipal ha 
logrado la mejora de la calidad de vida de la población; representando el 
10,1% de la muestra estudiada. 
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- En conclusión la mayoría de los encuestados afirmaron que no cree que 
la gestión Municipal ha logrado la mejora de la calidad de vida de la 
población. 
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TABLA 17 
¿En su opinión la gestión en la municipalidad provincial de san Román conduce 
al progreso de la población? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido NO 90 56,6 56,6 56,6 
DESCONOCE 49 30,8 30,8 87,4 
SI 20 12,6 12,6 100,0 
Total 159 100,0 100,0  
Análisis e interpretación. 
De acuerdo a los resultados obtenidos con referencia a la gestión en la 
municipalidad provincial de san Román conduce al progreso de la población, se 
obtuvieron: 
- 90 encuestados afirmaron que la gestión en la municipalidad provincial 
de san Román no conduce al progreso de la población; representando el 
56,6% de la muestra estudiada. 
- 49 encuestados afirmaron que desconoce la gestión en la municipalidad 
provincial de san Román que conduzca al progreso de la población; 
representando el 30,8% de la muestra estudiada. 
- 20 encuestados afirmaron que la gestión en la municipalidad provincial 
de san Román si conduce al progreso de la población; representando el 
10,1% de la muestra estudiada. 
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- En conclusión la mayoría de los encuestados afirmaron que la gestión 
en la municipalidad provincial de san Román NO conduce al progreso de 
la población. 
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4.3. PRUEBA DE HIPÓTESIS 
 
a) Planteamiento de las Hipótesis: 
Ho : La medida en que incide el proceso de selección de personal NO 
es deficiente en la gestión del Gobierno local de la municipalidad 
provincial de San Román periodo 2016-2017. 
 
H1 : La medida en que incide el proceso de selección de personal SI 
es deficiente en la gestión del Gobierno local de la municipalidad 
provincial de San Román periodo 2016-2017. 
 
b) Nivel de significación: 
 = 0,05 (5%) 
c) Prueba estadística: 
Por la naturaleza del estudio se aplicó el estadístico chi cuadrada. 
d) Cálculo del estadístico de prueba. 
 
Prueba de hipótesis: 
 
PRUEBA DE HIPOTESIS: PRIMERA VARIABLE  
VALORACION Frecuencias   
fo fe (fo - fe)
2/ f0 
SI 40 53 4,22 
A VECES 93 53 17,20 
NO 26 53 28,04 
TOTAL 159 159 41,46 
 FUENTE: MATRIZ DE DATOS 
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Prueba de hipótesis: 
 
PRUEBA DE HIPOTESIS: SEGUNDA VARIABLE  
VALORACION Frecuencias   
fo fe (fo - fe)
2/ f0 
NO 90 53 15,21 
DESCONOCE 49 53 00,33 
SI 20 53 54,45 
TOTAL 159 159 69,99 
 FUENTE: MATRIZ DE DATOS 
 
D.- REGION DE RECHAZO Y ACEPTACION 
Si │Xc│   │Xt│ entonces se rechaza la Hipótesis Nula (Ho) y se acepta la 
Hipótesis Alterna (Ha); caso contrario se acepta la Hipótesis Nula ( Ho ). 
PRIMERA VARIABLE: XC = 41,46 y Xt = 5,99 para 2 grados de libertad 
SEGUNDA VARIABLE: XC = 69,99 y Xt = 5, 99 para 2 grados de libertad 
E. DECISION:  
Como: │Xc│ = 41,46  │Xt │= 5,99; se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alterna. 
Como: │Xc│ = 69,99  │Xt │= 5,99; se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alterna. 
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Concluyendo así que La medida en que incide el proceso de selección 
de personal SI es deficiente en la gestión del Gobierno local de la 
municipalidad provincial de San Román periodo 2016-2017. 
 
4.4. APORTACIÓN TEÓRICO – PRÁCTICA 
 
“La Selección de personal es un proceso de previsión que procura 
prever cuáles solicitantes tendrán éxito si se les contrata; es al mismo 
tiempo, una comparación y una elección. Para que pueda ser científica, 
necesita basarse en lo que el cargo o vacante exige de su futuro 
ocupante (es decir, las exigencias del cargo o descripción del puesto). 
Así, el primer cuidado al hacer la selección de personal es conocer 
cuáles son las exigencias del cargo que será ocupado” (Cayotopa, A. 
2017). 
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CONCLUSIONES 
 
PRIMERA.- De acuerdo a los resultados obtenidos durante el procesamiento 
de la información respecto del estudio efectuado se concluye que 
la medida en que incide el proceso de selección de personal es 
deficiente en la gestión del Gobierno local de la municipalidad 
provincial de San Román periodo 2016-2017. Se ha probado la 
hipótesis siendo para la variable procesos de selección: XC = 
41,46 y Xt = 5,99 para 2 grados de libertad; así mismo para la 
variable gestión del gobierno local XC = 69,99 y Xt = 5, 99 para 2 
grados de libertad; consiguientemente aceptamos la hipótesis 
alterna y rechazamos la hipótesis nula. 
 
SEGUNDA.- así mismo cabe manifestar que se afirma que el procedimiento del 
proceso de selección de personal incide regularmente en la 
Gestión del Gobierno Local en la municipalidad provincial de San 
Román. Debido a que interactúan los aspectos referidos a la 
convocatoria, registro de postulantes, la selección, evaluación y la 
adjudicación. 
 
TERCERA.- Por los resultados obtenidos también se concluye que la medida 
en que incide el perfil del personal es regular en la Gestión del 
Gobierno Local en la municipalidad provincial de San Román. 
Situación que queda denotada por el puesto, funciones, personal 
profesional, técnico y de confianza. 
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CUARTA.- se concluye que la forma en que incide el proceso de selección de 
personal es deficiente en la ejecución presupuestal del Gobierno 
Local en la municipalidad provincial de San Román. Rendimiento 
de la ejecución presupuestal versus presupuesto de gasto. Debido 
a los factores de comportamiento de gastos versus ingresos, por 
fuentes de financiamiento y el Grado de cumplimiento de objetivos 
y metas.  
 
QUINTA.- finalmente el proceso de selección de personal incide 
deficientemente en el cumplimiento de objetivos y metas de la 
Gestión del Gobierno Local en la municipalidad provincial de San 
Román. Situación que se observó con respecto al Desarrollo 
económico y humano. Mejora de la calidad de vida de la 
población. 
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SUGERENCIAS 
PRIMERA: Se recomienda al jefe de Recursos Humanos, para futuras 
contrataciones de personal se realice de una manera idónea 
utilizando los instrumentos necesarios para realizar un buen 
reclutamiento y selección de personal en la MPSR. 
 
SEGUNDA: al sub gerente de Recursos Humanos de la MPSR para futuras 
contrataciones evaluar el nivel de competencia del candidato con 
el puesto requerido para poder saber si el candidato cumple con 
las competencias esperadas así de esa manera se tendrá un 
buen talento con un desempeño muy bueno dentro de la 
organización. 
 
TERCERA: se sugiere implementar los lineamientos propuestos en el presente 
trabajo de investigación con la finalidad de mejorar el proceso de 
selección de personal que inciden en la gestión municipal en la 
MPSR. 
 
CUARTA: a la autoridades de la MPSR capacitarse en temas orientados al 
reclutamiento, selección de personal y como eso beneficiara en la 
gestión del gobierno local de los servidores públicos de la 
MPSR. 
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ANEXOS 
 
 
 
Anexo 1 MATRIZ DE CONSISTENCIA 
PROBLEMA GENERAL 
¿En qué medida incide el proceso 
de selección de personal en la 
gestión del Gobierno local de la 
municipalidad provincial de San 
Román periodo 2016-2017? 
 
PROBLEMAS ESPECIFICOS: 
¿Cómo incide el procedimiento del 
proceso de selección de personal 
en la Gestión del Gobierno Local 
en la municipalidad provincial de 
San Román? 
¿En qué medida incide el perfil del 
personal en la Gestión del 
Gobierno Local en la municipalidad 
provincial de San Román? 
¿De qué forma incide el proceso de 
selección de personal en la 
ejecución presupuestal del 
Gobierno Local en la municipalidad 
provincial de San Román? 
¿Cómo incide el proceso de 
selección de personal en el 
cumplimiento de objetivos y metas 
de la Gestión del Gobierno Local 
en la municipalidad provincial de 
San Román? 
OBJETIVO GENERAL HIPÓTESIS GENERAL INDEPENDIENTE TIPO Básica 
NIVEL 
 EXPLICATIVO 
DISEÑO 
 EXPLICATIVO 
CAUSAL 
MÉTODO 
CIENTIFICO 
POBLACIÓN 
Constituida por 
trabajadores de la 
MPSR 2017  
MUESTRA 
Método no 
probabilístico 
Tipo sistemático 
TÉCNICAS 
- Cuestion
ario 
- entrevist
a 
INSTRUMENTOS 
- Encuesta 
- Guía de 
entrevist
a 
Determinar la medida en que incide 
el proceso de selección de 
personal en la gestión del Gobierno 
local de la municipalidad provincial 
de San Román periodo 2016-2017. 
La medida en que incide el proceso 
de selección de personal es 
deficiente en la gestión del Gobierno 
local de la municipalidad provincial 
de San Román periodo 2016-2017. 
 
 
Proceso de 
selección de 
personal 
OBJETIVOS ESPECÍFICOS HIPÓTESIS ESPECÍFICAS DEPENDIENTE 
Describir el nivel de incidencia del 
procedimiento del proceso de 
selección de personal en la Gestión 
del Gobierno Local en la 
municipalidad provincial de San 
Román. 
Analizar la medida en que incide el 
perfil del personal en la Gestión del 
Gobierno Local en la municipalidad 
provincial de San Román. 
Identificar la forma en que incide el 
proceso de selección de personal 
en la ejecución presupuestal del 
Gobierno Local en la municipalidad 
provincial de San Román. 
Describir la incidencia del proceso 
de selección de personal en el 
cumplimiento de objetivos y metas 
de la Gestión del Gobierno Local 
en la municipalidad provincial de 
San Román. 
El procedimiento del proceso de 
selección de personal incide 
regularmente en la Gestión del 
Gobierno Local en la municipalidad 
provincial de San Román. 
La medida en que incide el perfil del 
personal es regular en la Gestión del 
Gobierno Local en la municipalidad 
provincial de San Román. 
La forma en que incide el proceso de 
selección de personal es deficiente 
en la ejecución presupuestal del 
Gobierno Local en la municipalidad 
provincial de San Román. 
El proceso de selección de personal 
incide deficientemente en el 
cumplimiento de objetivos y metas 
de la Gestión del Gobierno Local en 
la municipalidad provincial de San 
Román. 
 
 
 
 
 
 
 
Gestión del 
Gobierno Local 
 
 
 
 
ANEXO 2 
 
 UNIVERSIDAD ANDINA ESCUELA DE POSGRADO 
“NÉSTOR CÁCERES VELÁSQUEZ MAESTRIA EN ADMINISTRACIÓN  
 JULIACA 
 
GUIA DE ENTREVISTA  
INSTRUCCIONES: La presente tiene por finalidad recoger información de importancia 
relacionados sobre el tema de investigación PROCESO DE SELECCIÓN DEL PERSONAL Y LA 
GESTION MUNICIPAL; al respecto se le pide que tenga a bien elegir la alternativa que considere 
correcta, marcando con un aspa (x) con las opción que considere apropiada, se le recuerda que 
está técnica es anónima, se agradece su participación. 
 
1. El proceso de Convocatoria para el personal que trabajara en la 
Municipalidad Provincial de San Román es: 
A) Bueno  ( 19 ) 
B) Regular  ( 100) 
C) Deficiente  ( 40) 
 
 
2. El Registro de postulantes para el proceso de selección del personal en el 
presente periodo es: 
 
A)  Bueno  ( ) 
B) Regular  ( ) 
C) Deficiente  ( ) 
 
3. La evaluación teórico práctico para la selección del personal considera ud 
que es: 
 
A) Bueno  ( ) 
B) Regular  ( ) 
C) Deficiente  ( ) 
 
4. La selección del personal ha sido de acuerdo al perfil que se requiere en 
los puestos y funciones, luego considera como: 
 
A) Bueno  ( ) 
B) Regular  ( ) 
C) Deficiente  ( ) 
 
5. La adjudicación de las plazas vacantes en la selección de personal de la 
MPSR ha sido: 
 
A) Buena  ( ) 
B) Regular  ( ) 
C) Deficiente  ( ) 
 
 
 
 
6. En el proceso de selección del personal en la MPSR el puesto a cubrirse 
cumplió con las características para el cual fue seleccionado. Entonces 
este hecho es: 
 
A) Bueno  ( ) 
B) Regular  ( ) 
C) Deficiente  ( ) 
 
7. En el proceso de selección del personal en la MPSR las funciones de los 
trabajadores muestran cambios en la administración y la forma de trabajo. 
Luego esta percepción es:  
 
A) Bueno  ( ) 
B) Regular  ( ) 
C) Deficiente  ( ) 
 
8. Los profesionales seleccionados son los más idóneos para el cargo y 
puesto en la MPSR. Por lo que la selección ha sido: 
 
A) Bueno  ( ) 
B) Regular  ( ) 
C) Deficiente  ( ) 
 
9. Los técnicos seleccionados en el personal de la MPSR muestran 
eficiencia en el desempeño de sus funciones. Por lo tanto la selección de 
personal ha sido: 
 
A) Bueno  ( ) 
B) Regular  ( ) 
C) Deficiente  ( ) 
 
10. El personal de confianza es el más idóneo al ocupar cargos y puestos 
encargados en la MPSR. Por lo tanto la selección de personal ha sido: 
 
 
A) Bueno  ( ) 
B) Regular  ( ) 
C) Deficiente  ( ) 
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CUESTIONARIO  
INSTRUCCIONES: La presente tiene por finalidad recoger información de importancia relacionados sobre 
el tema de investigación PROCESO DE SELECCIÓN DEL PERSONAL Y LA GESTION MUNICIPAL; al 
respecto se le pide que tenga a bien elegir la alternativa que considere correcta, marcando con un aspa 
(x) con las opción que considere apropiada, se le recuerda que está técnica es anónima, se agradece su 
participación. 
 
Ítem Indicador Alternativas 
Si  No  Desco
noce 
1 ¿Existe un buen rendimiento de la ejecución presupuestal versus el 
presupuesto de gasto en la Municipalidad? 
   
2 ¿En su opinión es razonable el comportamiento de gastos versus ingresos 
por fuentes de financiamiento? 
   
3 ¿En su opinión se cumple con los objetivos y metas trazadas en la 
municipalidad provincial de San Román? 
   
4 ¿Cree que en la municipalidad provincial de san Román se viene 
aplicando la eficiencia, eficacia y economía en el manejo de los recursos? 
   
5 ¿Existe en la municipalidad provincial de san Román un plan de desarrollo 
económico y humano? 
   
6 ¿Cree que la gestión Municipal ha logrado la mejora de la calidad de vida 
de la población? 
   
7 ¿En su opinión la gestión en la municipalidad provincial de san Román 
conduce al progreso de la población? 
   
 
Gracias  
 
